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ABSTRAK 


ABDSSS. Pengaruh Mbtivasi Kerja, Sistem Infomasi Manajemen 
Penggajian, dan Kemampuan Komunikasi Interpersonal Terhadap Kinerja 
Pegawai pada PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa, dengan pembimbing 
Prof. Dr. H Nniek Lantara SE M.Si. dan Dr. Ir. Anis Saleh, M.T. IPM, 
ASEAN. Eng. 


Tujuan Penelitian ini adalah untuk : 1) menganalisis pengaruh 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa 2) menganalisis pengaruh Sistem Informasi Manajemen 
Penggajian terhadap Kinerja Pegawai pada PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa 3) menganalisis pengaruh kemampuan Komunikas 
Interpersonal terhadap Kinerja Pegawai pada PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa 4) menganalisi variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa. 


Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. 
Populasi penelitian adalah seluruh Pegawai PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa sebanyak 32 orang. Sampel yang diambil sebanyak 32 
orang dengan menggunakan Sampel jenuh dengan semua populasi 
dijadikan sampe. Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, 
wawancara, kuisioner dan dokumentasi. Metode anaisis data 
menggunakan analisis statistik deskriptif dan regresi linear berganda 
dengan menggunakan program SPSS versi 22. 


Hasil Penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial variabel 
Motivasi Kerja, Sistem Informasi Manajemen Penggajian, dan 
Kemampuan Komunikasi Interpersonal berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa, 

kan secara simultan variabel Motivasi Kerja, Sistem Informasi 
Manajemen Penggajian, dan Kemampuan Komunikasi Interpersonal 
berpengaruh positif dan signifikan. Dari ketiga variabel independen, 
variabel Kemampuan Komunikasi Interpersonal - dominan 
berpengaruh dalam meningkatkan Kinerja Pegawai pada nk Mandiri 
KCP Sungguminasa. 


Kata Kunci: Motivasi Kerja, Sistem Informasi Manajemen 
Penggajian, Komunikasi Interpersonal dan Kinerja Pegawai. 


ABSTRACT 


ABDSSS. The Effect of Work Motivation, Payroll Management Information 
System, and Interpersonal Communication Ability on Employee 
Performance at PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa, with Prof. Dr. H 
Niniek Lantara S.E MS. and Dr. Ir. Anis Saleh, M.T. IPM, ASEAN. Eng. 


The objectives of this study were to: 1) andlyze the effect of work 
motivation on employee performance at PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa 2) analyze the effect of the Payroll Management 
Information System on Employee Performance at PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa 3) analyze the influence of the ability of interpersonal 
communication on employee performance at PT. Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa 4) analyzed the most dominant variables affecting the 
employee performance of PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa. 


The data used are primary data and secondary data. The study population 
was all 32 employees of PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa. Samples 
were taken as many as 32 people using saturated samples with all 
populations sampled. Data collection was carried out through observation, 
interviews, guestionnaires and documentation. The data analysis method 
used descriptive statistical analysis and multiple linear regression using 
the SPSS version 22 program. 


The results of this study prove that partially the variables of Work 
Motivation, Payroll Management Information System, and Interpersonal 
Communication Ability have a positive and significant effect on Employee 
Performance at PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa, while 
simultaneously the variables of Work Motivation, Payroll Management 
Information System, and Interpersonal Communication Skills positive and 
significant effect. Of the three independent variables, the Interpersonal 
Communication Ability variable is the dominant influence in improving 
Employee Performance at PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa. 


Keywords: Work Motivation, Payroll Management Information System, 
Interpersonal Communication and Employee Performance. 
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BABI 
PENDAHULUAN 


A Latar Belakang 

Kondisi dunia Perbankan di Indonesia telah mengalami banyak 
perubahan dari waktu ke waktu . Perubahan ini selain disebabkan oleh 
perkembangan internal dunia perbankan, hal ini juga tidak terlepas dari 
pengaruh dari pengatuh perkembangan di luar dunia perbankan, seperti 
sector riil dalam perekonomian, politik ,hukum dan sosial. Perbankan pada 
masa ini sangat di pengaruhi oleh berbagai kepentingan ekonomi dan 
politik penguasa, dalam hal ini pemerintah. 

Pada masa colonial kegiatan perbankan di wilayah Hindia-Belanda 
ini terutama di arahkan untuk melayani kegiatan usaha dari perusahaan 
besar milik colonial di wilayah jajahannya serta membantu administrasi 
anggaran milik pemerintah. Dengan demikian fungsi utama perbankan 
pada masa penjajah adalah memberikan jasa keuangan kepada 
perusahaan besar milik colonial seperti giro, garansi bank, pemindahan 
dana dll. Membantu pemindahan jasa modal 
dari wilayah colonial ke Negara jajahan dan mengadministrasikan 
anggaran pemerintah untuk membiayai kegiatan pemerintah colonial. 

Fungsi utama perbankan pada masa setelah kemerdekaan sampai 
dengan sebelum adanya deregulasi tidak banyak mengalami perubahan. 
Orientasi kegiatan perbankan masih banyak dipengaruhi oleh pola yang 
diterapkan pada masa penjajahan. Dengan demikian fungsi 


utamanyaadalah memberikan jasa — jasa keuangan kepada perusahaan 
besar, menyalurkan dana anggran untuk membiayai program dan proyek 
pada sector yang ingin dikembangkan pemerintah. 

PT Bank Mandiri saat ini merupakan salah satu bank yang 
terkemuka di Indonesia. Dengan semakin berkembangnya sebuah 
lembaga perusahaan maka di perlukan sebuah keseimbangan Sumber 
daya Manusia yang berkompetensi tinggi dalam hal ini Kinerja Pegawai. 

Hal ini dilandaskan dengan adanya kesadaran bagi para pegawai 
agar mampu menjadi Sumber Daya Manusia yang unggul. Kenyamanan 
dalam berkerja serta hasil kinerja yang maksimal menjadi focus utama 
demi mendapatkan Sumber Daya Manusia yang unggul dalam setiap 
bidangnya. 

Tantangan tersebut mampu memberikan dorongan untuk terus 
berinovasi dalam pengembangan Pegawai dari segi aspek kebahagiaan, 
kapabilitas hingga produktivitas. Dalam menghadapi tantangan dalam 
meningkatkan kinerja bisnis secara berkelanjutan. Tantangan tersebut di 
antaranya disrupsi digital dan teknologi, era volatility, Uncertainty, 
Complexity dan Ambiguity (VUCA), serta hadirnya generasi milenia. 

Bank Mandiri juga menyadari bahwa waktu para pegawai dalam satu 
hari banyak di habiskan untuk bekerja, karena itu perusahaan berupaya 
memberikan kenyamanan bekerja kepada seluruh pegawai. 

Semakin berkembangnya jumlah bank di Indonesia menjadikan 
adanya persaingan di lingkup perbankan nasional. Hal ini dapat terlihat 


dari persaingan yang ditawarkan dalam hal kuditas layanan. Kualitas 
layanan yang ditawarkan, salah satunya dari segi kinerja karyawan di 
bank yang kemudian akan mempengaruhi citra suatu bank (Juniawan, 
2014). 

Pertumbuhan Bank di Indonesia dengan menilai kualitas kinerja 
dapat diketahui dari jumlah sumber daya manusia. Dari jumlah sumber 
daya manusia di bank yang semakin banyak dengan kompetensi dan 
memiliki kinerja yang harus sesuai, maka akan berdampak kepada 
pemberian layanan yang tepat, cepat dan mudah dalam melakukan 
transaksi sehari-hari, baik itu penghimpunan dana maupun penyaluran 
dana (Hudaya, dkk, 2013: 2). 

Penelitian Suprasetyawati (2016), menyimpulkan faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi karyawan dalam bekerja. 
Hal ini di perkuat dengan temuannya bahwa kinerja karyawan di 
perbankan kurang memiliki motivasi dikarenakan kurang bervariasinya 
suatu pekerjaan dan tidak adanya tantangan dalam bekerja. Dengan 
motivasi kerja yang diukur dari arah perilaku, tingkat usaha dan tingkat 
kegigihan, maka dapat mempengaruhi kinerja yang dihasilkan oleh 
karyawan. 

Motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, 
arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Tiga 
elemen utama dalam definisi tersebut adalah intensitas, arah, dan 
ketekunan. Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang 


berusaha. Ini adalah elemen yang paling banyak mendapat perhatian 
ketika membicarakan tentang motivasi. Namun, intensitas yang tinggi 
sepertinya tidak akan menghasilkan prestasi kerja yang memuaskan 
kacuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang menguntungkan 
organisasi. 

Hierarki kebutuhan mengikuti teori jamak yakni seorang berperilaku/ 
bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam 
kebutuhan.Herzberg berpendapat bahwa ada dua jenis faktor yang 
mempengaruhi motivasi kerja, yaitu faktor intrinsik daan faktor ekstrinsik. 

Dengan demikian, kita harus mempertimbangkan kualitas serta 
intensitas upaya secara bersamaan. Upaya yang diarahkan dan konsisten 
dengan tujuan-tujuan organisasi merupakan jenis upaya yang seharusnya 
kita lakukan. Terakhir, motivasi memliki dimensi ketekunan. Dimensi ini 
merupakan ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa 
mempertahankan usahanya. Individu-individu yang termotivasi bertahan 
melakukan suatu tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapai 
tujuan mereka. (Robbins, 2008: 214). 

Selain Motivasi Kerja, tuntutan kebutuhan yang semakin kompleks 
dan serba percepatan menyebabkan adanya perubahan dan perlunya 
teknologi dalam lingkungan masyarakat. Hal itu dapat dilihat dengan 
adanya perkembangan peralatan teknologi canggih yang mampu 
membantu manusia memenuhi kebutuhan hidup secara lebih canggih, 
salah satunya antara lain melalui teknologi informasi. 


Sistem Informasi yang diterapkan di dalam organisasi adalah 
komponen yang menjadi bagian dari organisasi bersama dengan individu- 
individu di dalam organisasi untuk saling berinteraksi dan saling 
memanfaatkan untuk mendapatkan hasil kerja yang efektif dan 
efisien. Sistem informasi manajemen merupakan salah satu bentuk sistem 
informasi yang berfungsi untuk membantu para penggunya dalam 
mengambil keputusan. Sistem informasi manajemen merupakan 
sekumpulan komponen yang saling berhubungan, mengumpulkan (atau 
mendapatkan), memproses, menyimpan, dan mendistribusikan informasi 
untuk menunjang pengambilan keputusan dan pengawasan dalam 
organisasi Laudon dan Laudon terjemahan Sungkono (2008:22). 

Pendapat tersebut dapat dipahami bahwa tujuan dari penerepan 
system informasi manajemen ditujukan untuk menyediakan informasi 
dalam menunjang pengambilan keputusan dan pengawasan dalam 
kegiatan organisasi. Keberhasilan sistem informasi pada organisasi 
bergantung pada bagaimana sistem itu dijalankan dan memberikan 
kemudahan bagi para pemakainya serta mampu memanfaatkan teknologi 
yang digunakan tersebut. 

Salah satu asset organisasi yang paling berharga saat ini adalah 
system informasi yang responsif dan berorientasi pada pengguna. Dengan 
sistem yang baik diharapkan dapat meningkatkan produktifitas, 
menurunkan jumlah persediaan yang harus dikelola, mengurangi kegiatan 
yang tidak memberikan nilai tambah, meningkatkan pelayanan kepada 


pelanggan dan mempermudah pengambilan keputusan bagi manajemen 
untuk mengkoordinasikan kegiatan dalam organisasi. Oleh karena itu, 
audit atas pengembangan dan pemeliharaan sistem informasi semakin 
dibutuhkan,sehingga sistem yang dimiliki efektif dalam menyelesaikan 
pekerjaan dan meningkatkan efisiensi kerja. 

Penerapan sistem informasi dan teknologi informasi memiliki dampak 
yang cukup signifikan karena industri perbankan merupakan salah satu 
industri yang paling tinggi dalam tingkat ketergantungan pada aktivitas- 
aktivitas pengumpulan, pemrosesan, analisa dan penyampaian laporan 
(informasi) yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan para nasabahnya 
(Roger dan Muthalib dalam Lindawati & Salamah, 2012 ). 

Sedangkan komunikasi merupakan salah satu aspek penting dalam 
kehidupan manusia. Sejak lahir manusia telah melakukan komunikasi 
yang sangat sederhana, seiring dengan perkembangan individu 
komunikasipun menjadi lebih sempurna sehingga terjadi suatu proses 
antara pemberi pesan dengan penerima pesan. Komunikasi ini dibutuhkan 
dalam semua sisi kehidupan, baik dalam rumah tangga maupun 
lingkungan masyarakat, termasuk dunia kerja. 

Komunikasi berlaku kompleks di dalam sebuah perusahaan, yakni 
tidak terbatas pada proses penyampaian pesan saja tetapi juga merujuk 
pada usaha yang sistematis, persuasif, dan membentuk pola komunikasi 
dan disesuaikan pada pesan yang telah disusun oleh pimpinan 
perusahaan, inilah yang disebut sebagai komunikasi interpersonal. 


Komunikasi interpersonal seorang pimpinan bisa menentukan pola dan 
bentuk komunikasi dari perusahaan tersebut. Hal ini terjadi karena 
pimpinan tersebut memiliki wewenang tersendiri. Biasanya komunikasi 
interpersonal seorang pemimpin mengadopsi pengalaman sebelumnya 
ketika ia memimpin di tempat lain ataupun memiliki usaha di bidang lain 
dan dipadupadankan dengan kepribadian dari pemimpin tersebut. Inilah 
yang menentukan komunikasi interpersonal karyawan. 

Seorang pemimpin harus mampu untuk menempatkan posisi 
komunikasi yang diterapkan dengan sifat yang terbuka dan tidak ada yang 
disembunyikan atau ditutupi terkait perihal kerja dan perihal perusahaan, 
guna kepentingan dan kemajuan bersama, meskipun komunikasi terbuka 
belum tentu memberikan jaminan yang terbaik untuk perusahaan. 
Pemimpin juga harus bisa melihat, memahami, dan menindaklanjuti situasi 
kondisi yang dihadapi karyawan dilingkungan kerja. Dengan demikian, 
apabila seorang pemimpin melakukan hal di atas, komunikasi yang 
terbuka pada semua pihak, maka harmonisasi kinerja karyawan 
meningkat terjaga. Hal ini terjadi karena adanya komunikasi yang terbuka, 
karyawan akan mendapatkan informasi yang lengkap dalam 
melaksanakan pekerjaan sehingga akan berpengaruh pada peningkatan 
motivasi karyawan dan membuatkan harmonisasi kinerja dilingkungan 
perusahaan. 

Tingkah laku sumber daya manusia (karyawan) di lingkungan 
perusahaan (dunia kerja) harus dibangun melalui komunikasi yang sehat. 


Komunikasi ini diperlukan untuk memelihara hubungan pegawai dengan 
atasan. Baharum et.al. (2005:2) menyatakan bahwa komunikasi 
merupakan aspek dan elemen yang penting dalam kefungsian sebuah 
organisasi. Merupakan suatu proses dari penyaluran informasi, baik dari 
dalam maupun dari luar organisasi secara timbal balik. Faktor komunikasi 
yang efektif merupakan alternatif yang paling diinginkan guna memenuhi 
secara tepat dan efisien penyampaian pesan, instruksi-instruksi dan 
umpan baliknya dari para bawahan. Sekaligus mengoreksi apakah pesan 
yang disampaikan dapat dimengerti dan diterima dengan baik oleh para 
bawahannya. 

Ketersediaan kantor layanan merupakan salah satu aspek 
pendukung akan tercapainya pertumbuhan bisnis yang berkualitas. Selain 
itu, dengan memfokuskan pengelolaan SDM dalam serangkaian program 
pengembangan kompetensi internal, merupakan upaya untuk dapat terus 
memberikan layanan perbankan yang prima dan memenangkan bisnis 
sekaligus dalam rangka menjaga tingkat turn over karyawan. 

Dari uraian latar belakang di atas, sehingga penulis tertarik ingin 
meneliti tentang “PENGARUH MOTIVASI KERJA, PENGGUNAAN 
SISTEM INFORMASI — MANAJEMEN, DAN KEMAMPUAN 
BERKOMUNIKASI INTERPERSONAL TERHADAP KINERJA PEGAWAI 
(Studi di PT Bank Mandiri Tbk Kcp Sungguminasa )”. 


B. Rumusan Masalah 


Berdasarkan — uraian serta penjelasan yang telah 


dikemukakan pada latar belakang maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 


bs 
2. 


Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
Apakah Sistem Informasi Manajemen Penggajian berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan? 

Apakah komunikasi interpersonal berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan? 

Variable manakah yang paling dominan dapat mempengaruhi 


kinerja karyawan? 


C. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 


t: 


Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan 

Untuk mengetahui pengaruh Sistem informasi Manajemen 
terhadap kinerja karyawan 

Untuk mengetahui pengaruh komunikasi interpersonal terhadap 
kinerja karyawan. 

Untuk Mengetahui Variable dominan diantara motivasi kerja, 
teknologi informasi dan kemampuan interpersonal terhadap 


kinerja karyawan. 


10 


D. Manfaat Penelitian 
Kegunaan penelitian yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 


ts 


Manfaat Akademis 

Dari penelitian diharapkan dapat menjadi tambahan referensi 
serta acuan bagi penelitian selanjutnya mengenai motivasi kerja, 
Sistem Informasi Manajemen serta kemampuan berkomunikasi 
interpersonal terhadap kinerja karyawan di perbankan. 

Manfaat Praktis 

Sedangkan secara praktis, penelitian ini mempunyai dua manfaat. 
Pertama, dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dan 
pertimbangan internal bagi Bank Mandiri KCP Sungguminasa 
dalam meningkatkan kinerja para karyawannya di tengah 
persaingan perbankan yang semakin ketat. Kedua, penelitian ini 
akan menjadi sarana bagi penulis untuk mempraktikkan apa yang 
telah dipelajari selama perkuliahan, sehingga penulis dapat 
menambah wawasan, pengetahuan, dan pengalaman di 
lapangan. 


BABII 
TINJAUAN PUSTAKA 
A Motivasi Kerja 

Motivasi menurut Robbins (dalam Darpujiyanto 2011 : 66) 
merupakan suatu proses yang menyebabkan intensitas individu, dalam 
usaha mengarakan terus menerus untuk mencapai tujuan. Menurut 
Vetthzal Rivai (2011:839), motivasi adalah kondisi yang berpengaruh 
membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja. 

Sutrisno (2013:109) mengemukakan motivasi adalah “faktor yang 
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, motivasi 
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang”. 
Mangkunegara (2012:61) juga mengemukakan motivasi adalah “kondisi 
atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju 
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaar”. 

Sedangkan motivasi dalam islam, merupakan kekuatan-kekuatan 
dari dalam diri individu yang menggerakkan individu untuk melakukan 
sesuatu. Jadi suatu kekuatan atau keinginan yang datang dari dalam hati 
nurani manusia untuk melakukan suatu perbuatan tertentu (Anwar, 2010). 
Untuk mengetahui motivasi kerja dalam Islam, kita perlu memahami 
terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah dalam 
islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai 
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dengan kebutuhan manusia, diantaranya kebutuhan fisik. Dan, salah satu 
cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja (Rahmat, 2010). 


1. Teori Motivasi 
a. Teori Motivasi Maslow 

Maslow berpendapat bahwa manusia haruslah dipandang 
sebagai sebuah kesatuan yang utuh dalam rangka mengembangkan 
teori motivasi. Menurutnya tidak mungkin seseorang dapat 
memahami kondisi kompleks manusia dengan menyederhanakan 
respon manusia terhadap situasi tertentu karena prilaku manusia 
dapat disebabkan oleh beberapa motif. 

Keputusan atau tindakan yang diambil oleh karyawan dapat 
saja dihasilkan dari beberapa dorongan. Artinya tindakan karyawan 
tidak selalu didasarkan oleh adanya sebuah dorongan tertentu. 

Robbins and Judge (2008) digambarkan dalam suatu 
hirarki limakebutuhan dasar manusia menurut Maslow yaitu: 

Kebutuhan fisiologis (Physiologocal needs), meliputi rasa 
lapar, haus,berlindung, seksual dan kebutuhan fisiklainnya. 

1) Kebutuhan keamanan dan keselamatan kerja(Security or 
safety needs),meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik 
dan emosional. 

2) Kebutuhan sosial (Affiliation or acceptance needs), 
meliputi rasa kasihsayang, kepemilikan, penerimaan dan 
persahabatan. 
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3) Kebutuhan  penghargaan(Esteem needs), — meliputi 
penghargaan internalseperti — hormat diri, — otonomi 
dan pencapaiannya serta  faktor-faktorpenghargaan 
eksternal seperti status pengakuan dan perhatian. 

4) Kebutuhan aktualisasi diri (Ngeds for seffactualization), 
dorongan untukmenjadi seseorang sesuai kecakapannya 
meliputi pertumbuhan, pencapaianpotensi seseorang dan 
pemenuhan diri sendiri. 

b. Teori Motivasi Mcdelland 

Mclelland membagi motif-motif manusia ke dalam tiga 

kelompok yaitu: 

a) Need for achievement 
Kebutuhan dalam memperoleh keberhasilan dalam 
melakukan sesuatu dengan hasil yang lebih tinggi dibanding 
sebelumnya, umumnya karena adanya dorongan rasa 
tanggung jawab seorang individual dalam upaya pemecahan 
masalah. Mereka yang memiliki kebutuhan yang lebih besar 
cenderung berani mengambil resiko yang lebih besar pula. 

b) Need for affiliation 
Kebutuhan beafiliasi adalah kebutuhan seseorang sebagai 
mahluk sosial yaitu dorongan untuk berinteraksi dengan 
orang lain, berdampingan bersama orang lain dan lain-lain. 

c) Need for power 
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Kebutuhan seseorang untuk memiliki pengaruh terhadap 
orang lain atau dirinya sendiri. Biasanya dikaitkan dengan 
masalah kekuasaan atau wewenang atas orang lain atau 
dirinya sendiri. 
Cc. Teori Motivasi Psikologis McGuire 
MeGuire membagi motivasi menjadi 3 kelompok besar yaitu 
motivasi internal dan eksternal. 
1) Motivasi internal 
a) Motivasi akan konsistensi 
Manusia secara umum memiliki keinginan adanya 
konsistensi dengan manusia lainnya. Termasuk dalam bagian 
ini adalah sikap, prilaku, opini, citra diri dan lainnya. 
b) Kebutuhan akan penyebab 
Motivasi untuk mendapatkan kejelasan siapa dan apa 
penyebab dari sebuah kejadian. 
c) Kebutuhan akan kategorisasi 
Manusia memiliki kebutuhan untuk dapat melakukan 
penggolongan dan mengatur informasi atau pengalaman dalam 
bentuk yang lebih bermakna bagi mereka. 
d) Kebutuhan akan simbolisasi 
Seseorang memiliki kebutuhan untuk mendapatkan simbol 
yang mampu menggambarkan apa yang dirasakan dan 
diketahui. 
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e) Kebutuhan akan sesuatu yang baru 
Beberapa orang seperti memiliki kebutuhan untuk mencari 

variasi dan perbedaan dalam melakukan sesuatu. Biasanya 

kebutuhan ini muncul setelah seseorang berada dalam kondisi 

yang relatif stabil dalam jangka waktu yang lama. 

2) Motivasi eksternal 

a) Kebutuhan mengekspresikan diri 
Manusia memiliki kecenderungan untuk menunjukkan siapa 
dirinya kepada sesamanya sebagai suatu ciri khas. 

b) Kebutuhan untuk asertif 
Kebutuhan asertif menggambarkan kebutuhan seseorang 
untuk terlibat dalam sebuah aktivitas yang akan 
meningkatkan rasa percaya dirinya di mata orang lain. 
Mereka yang memiliki kebutuhan tinggi dalam hal ini akan 
dengan mudahnya melakukan complain ketika mendapati 
sesuatu yang tidak sesuai dengan harapannya. 

c) Kebutuhan pertahanan ego 
Sudah menjadi sifat alami manusia, ketika egonya terancam, 
maka secara otomatis akan muncul tindakan-tindakan baik 
dalam sikap maupun dalam prilakunya. 

d) Kebutuhan untuk berprestasi 
Manusia seringkali akan terdorong untuk melakukan 
tindakan tertentu karena adanya penghargaan. Kebutuhan 
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ini memiliki kemiripan dengan kebutuhan untuk 
mengekspresikan diri namun dalam lingkup sosial yang lebih 
luas. 

e) Kebutuhan afiliasi 
Manusia memiliki kebutuhan untuk berkumpul dan 
membentuk hubungan yang saling menguntungkan serta 
saling memuaskan satu sama lain. Kebutuhan ini seringkali 
dinyatakan dalam bentuk kebutuhan untuk diterima dan 
berbagi dengan orang lain. 

f) Kebutuhan untuk meniru 
Konsumen kadang juga memiliki kebutuhan untuk bertindak 
atas dasar prilaku orang lain. 


B. Sistem Informasi Manajemen 

Organisasi banyak kita lihat manfaat suatu sistem informasi bila 
digunakan sebaik mungkin. Peranan manajemenlah yang menuntut 
penyebaran dan penggunaan sumber-sumber yang efesien untuk 
mencapai suatu tujuan, dengan demikian akan membantu fungsi 
menajemen dengan diterimanya suatu informasi dengan cepat dan tepat. 
Maka diperlukan sistem informasi manajemen yang baik untuk 


mendukung tujuan organisasi. 


Suatu perusahaan tidak akan terlepas dari berbagai macam 
masalah yang ada didalam organisasi, dan didalam suatu perusahaan 
perubahan sering sekali timbul, sehingga perubahan ini sering sekali 
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menjadi hambatan bagi manajer, maka akibatnya dari perubahan ini 
menimbulkan masalah. Oleh karena itu diperlukan suatu sistem informasi 
manajemen untuk mendukung manajer dalam mengatasi masalah- 
masalah tersebut. Sistem informasi tidak hanya memproses data menjadi 
informasi tetapi juga menyalurkan informasi untuk mendukung proses 
pengambilan keputusan. 

AR Farizky (2016) Definisi sistem informasi adalah sebuah sistem 
yang terintegrasi antara sistem manusia dan mesin, untuk menyediakan 
informasi untuk mendukung operasi manajemen dalam suatu organisasi. 
Sistem ini memanfaatkan perangkat keras dan perangkat lunak komputer, 
prosedur manual, model manajemen dan basis data. Berbasis komputer 
dan sistem manusia dan mesin, berbasis komputer adalah perancang 
harus memahami pengetahuan komputer dan pemrosesan informasi. 
Sistem manusia mesin adalah adanya interaksi antara manusia sebagai 
pengelola dan mesin sebagai alat untuk memproses informasi. Ada proses 
manual yang harus dilakukan manusia dan ada proses yang terotomasi 
oleh mesin. Oleh karena itu diperlukan suatu prosedur atau manual 
sistem. 

Sutiyadi (2017) menyatakan bahwa, sistem informasi manajemen 
adalah sebuah sistem manusiaimesin yang yang terpadu untuk 
menyajikan informasi guna mendukung fungsi operasi manajemen dan 
pengambilan keputusan dalam sebuah organisasi. 
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McLeod dan Schell dalam Sutiyadi (2017) dalam bukunya yang 
berjudul Management Information System mendefinisikan bahwa “sistem 
informasi manajemen sebagai suatu sistem berbasis komputer yang 
membuat informasi bagi para pengguna yang memiliki kebutuhan serupa. 
Para pengguna SIM biasanya atas entitas-entitas organisasi formal- 
perusahaan atau sub unit dibawahnya. Informasi yang diberikan oleh SIM 
menjelaskan perusahaan atau salah satu sistem utamanya dilihat dari apa 
yang telah terjadi dimasa lalu, apa yang sedang terjadi, dan apa yang 
kemungkinan akan terjadi dimasa depan”. 

Sistem Informasi Manajemen dapat didefinisikan sebagai 
sekumpulan subsistem yang saling berhubungan, berkumpul bersama- 
sama dan membentuk suatu kesatuan, saling berinteraksi dan 
bekerjasama antara satu bagian dengan yang lainnya dengan cara-cara 
tertentu untuk melakukan fungsi pengolahan data, menerima masukan 
(input) berapa data-data, kemudian mengolahnya (processing) dan 
menghasilkan keluaran (output) beberapa informasi sebagai dasar 
pengambilan keputusan yang berguna dan mempunyai nilai nyata yang 
dapat dirasakan akibatnya baik pada saat itu juga maupun dimasa 
mendatang, mendukung kegiatan operasional, manajerial, dan strategis 
organisasi, dengan memanfaatkan berbagai sumber daya yang ada dan 
tersedia bagi fungsi tersebut guna mencapai tujuan. Setiawan (2016). 

Sistem informasi manajemen didalam pelaksanaanya menggunakan 
beberapa komponen yaitu perangkat keras (hardware) dan perangkat 
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lunak (software) komputer, berkas file atau sekumpulan data yang 
tersimpan baik, prosedur atau pedoman di dalam pengoperasian sistem 
informasi, manusia atau (brainware) atau manusia yang terlibat di dalam 


pengoperasian sistem informasi. AR farizky (2016). 


1. Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian 

Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian adalah faktor yang 
sangat penting untuk management information system. Sistem 
Informasi Manajemen Kepegawaian adalah sebuah sistem komputer 
yang digunakan untuk memperoleh data, menyimpan data, 
memanipulasi data, menganalisis data, mengembalikan nilai data, dan 
mendistribusikan sebuah informasi yang berhubungan dengan sumber 
daya manusia. Selain perangkat keras dan perangkat lunak, hal yang 
berkontribusi adalah karyawan, form, kebijakan perusahaan, prosedur 
perusahaan, dan data. 

Sekarang ini, SIMPEG bisa membantu sebuah perusahaan 
dengan cara otomatisasi perencanaan yang paling penting dari sumber 
daya manusia. SIMPEG menjadi alat paling strategis untuk 
mengumpulkan, mengelola, dan melaporkan informasi untuk 
pengambilan keputusan, seperti keputusan sistem pembayaran yang 
ada di perusahaan SIMPEG sepenuhnya terintegrasi dengan sistem 
yang meningkatkan komunikasi antardepartemen, seperti departemen 
keuangan. Sejak SIMPEG berhubungan dengan data personal 
karyawan, hal ini menjadi sangat sensitif. Maka, harus memastikan 
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keamanan data ketika melakukan pengiriman informasi. Sebuah 
SIMPEG mampu mengevaluasi, mengelola keuangan dan 
membandingkan organisasi dengan kompetitor yang lain berdasarkan 
masalah yang dimiliki (Nagendra & Deshpande, 2013, pp. 1-2). 

Munurut Altarameh & Al-Shgairat (2010) Sistem Informasi 
Manajemen Kepegawaian merupakan sebuah konsep yang mempunyai 
titik focus pada pemanfaatan dari pengembangan Teknologi Informasi 
serta karakteristik sebagai pengelola fungsi dan aplikasi pada sebuah 
Human Resources Management (HRM). Dari pernyataan tersebut 
dapat ditarik kesimpulan sebuah. 

Perusahaan/organisasi perlu mengembangkan sistem informasi 
untuk mendukung pengelolaan sebuah seumber daya manusia supaya 
dapat membantu dalam pengambilan keputusan strategis, dan 
peningkatan untuk kemajuan pada sebuah perusahaan. Fungsi dari 
SIMPEG dapat menjalankan fungsi sebagai penyimpan data sederhana 
dan komunikasi informasi yang dapat digunakan untuk kepentingan 
transaksi yang lebih kompleks. SIMPEG difungsikan kepada 
departemen SDM. 

SIMPEG dapat melakukan sejumlah fungsi dari penyimpanan 
sederhana dan komunikasi informasi untuk transaksi yang lebih 
kompleks. Seiring kemajuan teknologi, beberapa fungsi SIMPEG pun 
ikut terkena impact yang positif. Sebenarnya SIMPEG diperuntukan 
lebih — kepada departemen SDM itu sendiri. — Tetapi 
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penggunaan/keuntungan dari SIMPEG dapat memberikan sejumlah 
manfaat tidak hanya untuk fungsi SDM, tetapi juga manajer lini, dan 
kepada organisasi secara lebih luas (Parry, 2009). 

Penggunaan SIMPEG dinilai sebagai sebuah kesempatan bagi 
sumber daya manusia yang profesional untuk memiliki hubungan 
strategis dengan pihak manajemen puncak serta secara adminnistratif 
& operatif berpartisipasi untuk kegiatan organisasi (Sadig, et al., 2012). 
SIMPEG memungkinkan dan membantu fungsi SDM untuk menjadi 
lebih efisien dan untuk memberikan informasi yang lebih baik dimana 
hal ini dapat digunakan sebgagai bahan pertimbangan dalam 
pengambilan suatu keputusan (Beadles, Lowery & Johns, 2005). 

Sebuah organisasi harus memperlakukan informasi sebagai 
sumber daya (resources) ataupun sebagai aset berharga. Hal ini harus 
diatur, dikelola dan disebarkan secara efektif dan baik agar sebuah 
informasi yang berkualitas dapat berfungsi secara maksimal dan tepat 
sasaran. Informasi pada sebuah organisasi dapat mengalir dalam 
empat arah dasar yakni atas, ke bawah, horizontal dan luar / ke dalam 
(Haag & Gummings, 2008). Dengan mempertimbangkan bahwa ada 
sejumlah besar arus informasi dalam organisasi, maka diperlukan suatu 
usaha untuk memahami pentingnya untuk mengimplementasikan 
sistem informasi pada organisasi tersebut. 

Singkatnya SIMPEG adalah sistem yang didesain agar input 
datanya berhubungan dengan sumber daya manusia dan outputnya 
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dapat memberikan data yang efektif yang dapat digunakan untuk 
pengambilan keputusan. Menurut Mahdi Mahmoudi pada tahun 2008 
berikut beberapa alasan penggunaan SIMPEG : 

a) Meningkatkan keunggulan kompetitif organisasi, 

b) Proses yang kontiniu, 

c) Mengembangkan kualitas reporting, 


O) Integrasi informasi sumber daya manusia. 


C. Komunikasi Interpersonal 

Komunikasi interpersonal (interpersonal communication) adalah 
proses pengiriman dan penerimaan pesan yang terjadi secara langsung 
antara dua individu yang berfokus tentang bagaimana suatu hubungan 
dimulai, bagaimana mempertahankan suatu hubungan, dan keretakan 
suatu hubungan (Berger, Dalmon & Stafford, 2012). 

Gie dalam Rismi & Priansa (2014) menyatakan bahwa komunikasi 
adalah penyampaian suatu kata yang mengandung unsur keterangan, 
dimana terdapat penyampaian gagasan yang ditujukan kepada orang lain, 
sehingga dapat mencapai tujuan untuk memberi pengertian yang dapat 
menimbulkan tindakan yang diharapkan. Sedangkan menurut Hoviand, 
dkk (Muhammad, 2015: 2), komunikasi adalah proses individu memberi 
suatu pesan yang biasanya dalam bentuk verbal, dimana proses 
penyampaian dilakukan melalui media komunikasi, yang bertujuan untuk 
mendapat respon terhadap pesan yang disampaikan. 
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Sedangkan komunikasi interpersonal adalah suatu komunikasi yang 
bersifat langsung, tatap muka, segera mendapat tanggapan dan bertujuan 
untuk mempengaruhi atau menyatukan suatu asumsi lawan bicara yang 
berada dalam suasana saling terbuka dan komunikatif, yang artinya dalam 
komunikasi interpersonal terjadi proses timbal balik, dimana satu sama 
lain saling merespon (Surbakti & Silalahi, 2008). 

Arni (2000) dalam Surbakti & Silalahi (2008), juga mengungkapkan 
bahwa komunikasi interpersonal merupakan proses pertukaran informasi 
di antara seseorang dengan seseorang lainnya dimana reaksi timbal balik 
dari komunikasi tersebut dapat diketahui langsung. Dengan semakin 
bertambahnya orang yang terlibat dalam komunikasi, persepsi seseorang 
akan bertambah kompleks. 

Menurut Surbakti & Silalahi (2008), penyampaian komunikasi bukan 
hanya sekedar memberikan informasi, maelainkan apa yang disampaikan 
setidaknya mengandung pesan yang dapat memotivasi atau bermanfaat 
bagi seseorang. Untuk itu, seorang karyawan harus memiliki kemampuan 
dalam melakukan komunikasi interpersonal yang efektif agar dapat 
mempertahankan kredibilitasnya sebagai sarana atau mediator dalam 
membentuk suatu kepercayaan terhadap perusahaan. 

Menurut De Vito dalam Surbakti & Silalahi (2008), model pragmatis 
komunikasi interpersonal, menawarkan lima kualitas efektivitas 


komunikasi interpersonal, yaitu: 
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1. Kepercayaan diri (self confidence). Dalam komunikasi 
interpersonal, kepercayaan diri seseorang akan membentuk 
komunikasi yang efektif dan berimbas pada kenyamanan dalam 
melakukan komunikasi dengan orang lain dalam situasi apapun. 
Kepercayaan diri memiliki 4 (empat) indikator utama yang 
menunjukkan sebuah kepercayaan diri karyawan, yaitu: Penampilan 
karyawan dalam berkomunikasi, fleksibilitas karyawan dalam 
berkomunikasi, penyesuaian diri, dan penampilan fisik karyawan. 

2. Kebersatuan (immediacy) selama berkomunikasi, mengacu 
pada suatu proses penghubung dengan menilai kebersatuan yang 
dapat dilihat dari adanya kontak mata saat berbicara, pemberian 
informasi yang jelas, memberikan solusi terhadap permasalahan, 
kemampuan menjadi pendengar yang baik, kepercayaan nasabah 
terhadap karyawan, dan kenyamanan pada saat berkomunikasi dan 
menjaga dokumen rahasia nasabah. 

3. Manajemen interaksi (Interction Management). Untuk 
membentuk komunikasi yang efektif, diperlukan adanya interaksi 
yang efektif agar dapat mencapai tujuan dari kedua belah pihak. 
Dalam membangun suatu manajemen interaksi yang efektif, masing- 
masing pihak memberikan kontribusi dalam berkomunikasi. Penilaian 
terhadap manajemen interaksi karyawan dapat dilihat melalui 
kesempatan berbicara yang diberikan karyawan pada nasabah, 
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pembicaraan selingan agar tidak terjadi jeda, pembicaraan selingan 
karyawan pada saat harus bekerja (dengan komputer). 

4. Daya ekspresi (expressiveness) karyawan selama 
berkomunikasi mengacu pada suatu kemampuan dalam 
mengkomunikasikan keterlibatan secara sukarela dalam interaksi 
interpersonal. Orientasi kepada orang lain (other orientation), 
merupakan suatu kemampuan seorang komunikator untuk 


menyesuaikan diri dengan lawan bicaranya selama berkomunikasi. 


1. Fungsi Komunikasi 

Menurut Somad & Priansa (2014), komunikasi memiliki sejumlah 
fungsi yang strategis, antara lain yang pertama sebagai informasi, 
dimana komunikasi berfungsi untuk mengumpulkan dan menyimpan 
data, fakta dan pesan, serta opini sehingga dapat 
menginformasikannya kepada orang lain. Kemudian yang kedua 
sebagai media sosialisasi, dimana komunikasi juga berfungsi sebagai 
alat sosialisasi yang memudahkan seseorang untuk berinteraksi 
dengan orang lain. Dengan komunikasi yang efektif maka proses 
sosialisasi yang terjadi akan semakin mudah. 

Komunikasi sebagai motivasi yang mendorong seseorang untuk 
berprilaku tertentu. Dengan komunikasi yang baik maka seseorang 
akan termotivasi secara baik pula. Sebagai sarana inovasi, dimana hal 


ini hadir karena adanya kebutuhan dan tuntutan dari manusia untuk 
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menciptakan sistem komunikasi yang efektif tanpa dibatasi ruang dan 
waktu. 
Komunikasi terbentuk atas sejumlah unsur, yang secara umum 
dapat dibagi menjadi tujuh unsur yang saling berkaitan, yaitu: 
a Komunikator 
Komunikator merupakan seseorang yang akan menyampaikan 
pesan. Pelaku atau komunikator dapat dilakukan secara individu 
maupun kelompok. 
b. Komunikan 
Komunikan adalah pelaku yang menerima pesan. Komunikan 
dapat bertindak sebagai individu maupun kelompok, dan dapat 
juga berapa orang. 
c. Pesan 
Pesan merupakan suatu inti dari sebuah informasi, oleh karena 
itu pesan yang disampaikan harus persiapkan sedemikian rupa 
sehingga dapat menarik perhatian sasaran yang dituju. 
Komunikator perlu memilih pesan yang akan disampaikan agar 
mendapat respon yang baik dari komunikan. 
d. Umpan balik 
Umpan balik dapat berupa tanggapan atau respon, dari pesan 
(message) yang disampaikan oleh komunikator kepada 
komunikan. Beberapa umpan balik antara lain: 
1) Umpan balik kosong 
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Umpan yang diterima komunikator dari komunikan tidak 
dapat dimengerti oleh komunikator, sehingga tujuan yang 
ingin disampaikan oleh komunikan tidak dapat dipahami 
dengan baik. 

2) Umpan balik positif 
Umpan balik positif artinya bahwa pesan yang disampaikan 
oleh komunikan kepada komunikator dapat dimengerti 
dengan baik. 

3) Umpan balik netral 
Umpan balik netral artinya umpan balik yang tidak memihak, 
dimana pesan yang dikembalikan oleh komunikan kepada 
komunikator tidaklah relevan atau tidak ada hubungannya 
dengan masalah yang disampaikan oleh komunikator 
kepada komunikan. 

4) Umpan balik negative 
Umpan balik negatif (negative feedback) artinya pesan yang 
dikembalikan oleh komunikan kepada komunikator tidaklah 
mendukung atau menentang yang berarti terjadi kritikan atau 
tidak setuju. 

5) Transmit 
Transmit artinya menyampaikan, mengirimkan, atau 
menyebarkan. — Transmit merupakan aktivitas dari 
komunikator dapat pengiriman pesan kepada komunikan 
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pesan bisa dilaksanakan secara langsung atau pun secara 
tidak langsung. Pengiriman pesan secara langsung pada 
dasarnya akan lebih efektif hasilnya dibanding dengan 
pengiriman pesan secara tidak langsung, karena 
penyampaikan pesan secara tidak langsung komunikator 
membutuhkan media atau suara yang khusus untuk 
melakukan penyampaian pesan tersebut. 


2. Media komunikasi 

Pemilihan media komunikasi membutuhkan ketrampilan dan 
kejelian dari komunikator. Media komunikasi yang dipilih dapat 
berwujud media tertulis, lisan dan lain sebagainya, ataupun kombinasi 
dari keseluruhan media sesuai dengan tujuan dan kepentingan dalam 
pesannya. Gangguan atau barrier dalam berkomunikasi dapat terjadi 
pada setiap unsur komunikasi. Gangguan harus dihilangkan atau 
diminimalisir agar komunikasi yang terjadi menjadi lebih efektif. 


3. Proses Komunikasi 
Komunikasai merupakan sebuah proses. Bovee dan Thill (2006:8) 
menyatakan bahwa proses komunikasi terdiri dari: 


a. Pengirim mempunyai ide atau gagasan 

Adanya komunikasi dimulai dari pengirim pesan, gagasan yang 
ada dalam pikiran seseorang kemudian ide tersebut disampaikan 
kepada orang lain. 
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b. Ide diubah menjadi pesan 
Ide ada dalam pikiran belum dapat dimengerti oleh orang lain. 
Untuk itu, ide perlu diubah menjadi pesan yang dapat dimengeti oleh 
penerima, pengubahan ide menjadi pesan inilah yang disebut 
dengan encoding. Pada saat encoding perlu diperhatikan bentuk dari 
sebuah pesan (kalimat, ekspresi wajah, dan gesture) panjang pesan, 
organisasi pesan, tekanan dan gaya dimana semua ini akan 
tergantung pada siapa yang akan menerima pesan tersebut, gaya 
pengirim dan suasana hati pengirim. 
Cc. Pesan dikirim 
Pengirim pesan membutuhkan media dan saluran komunikasi. 
Media komunikasi mencakup telepon, komputer, surat, memo, 
laporan, dan kontak langsung antara pengirim dengan penerima. 
Sedangkan saluran komunikasi mencakup saluran lisan, saluran 
tertulis, dan saluran elektronik. 
4. Prinsip Komunikasi Efektif 
Komunikasi yang efektif sangatlah penting, karena akan 
menentukan tepat tidaknya komunikasi yang ia lakukan. Melalui 
komunikasi yang mendalam dan tepat, diharapkan makna yang 
tersimpan dibalik apa yang disampaikan komunikator dapat 
disampaikan secara efektif. Dengan kata lain, hasil atau respon yang 
diharapkan komunikator bergantung dari bagaimana proses dan 
strategi komunikasi yang digunakan komunikator. 


Prinsip dasar yang perlu diperhatikan dalam berkomunikasi adalah 
REACH (Respect, Empathy, Audible, Clarity, Humble), karena 
sesungguhnya komunikasi pada dasarnya adalah upaya bagaimana 
komunikator mampu meraih perhatian, minat, kepedulian, simpati, 
tanggapan, maupun respon positif. REACH tersebut dapat di jelaskan 
sebagai berikut. 


a. Menghargai (Respect) 

Rasa hormat dan saling menghargai merupakan prinsip yang 
pertama dalam berkomunikasi dengan orang lain. Jika kita 
membangun komunikasi dengan rasa dan sikap saling menghargai 
dan menghormati, maka kita dapat membangun kerjasama yang 
menghasilkan dan akan meningkatkan efektifitas kinerja kita baik 


sebagai individu maupun secara keseluruhan sebagai tim. 


b. Empati (Empathy) 

Empati adalah kemampuan menempatkan diri pada situasi atau 
kondisi yang dihadapi oleh orang lain. Salah satu prasyarat utama 
memiliki sikap empati adalah kemampuan untuk mendengarkan atau 
mengerti terlebih dahulu sebelum dibandingkan atau dimengerti oleh 
orang lain. 


C. Memahami (Audible) 
Audible maksudnya dapat didengarkan atau dimengerti dengan 
baik jika empati berarti kita harus mendengar terlebih dahulu ataupun 
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mampu menerima umpan balik dengan baik, maka audible berarti 
pesan yang kita sampaikan dapat diterima dengan baik oleh 
penerima pesan. Pesan harus disampaikan melalui media 
sedemikian rupa sehingga dapat diterima dengan baik oleh penerima 
pesan. Prinsip ini mengacu pada kemampuan untuk menggunakan 
berbagai media maupun atau alat bantu audio visual yang akan 
membantu kita agar pesan yang kita sampaikan dapat diterima 
dengan baik. Dalam komunikasi interpersonal hal ini berarti bahwa 
pesan disampaikan dengan cara atau sikap yang dapat diterima oleh 


penerima pesan. 


d. Jelas (Clarity) 

Selain pesan harus dimengerti dengan baik, maka prinsip 
keempat yang adalah kejelasan dari pesan itu sendiri sehingga tidak 
menimbulkan berbagai penafsiran yang berlainan. Karena kesalahan 
penafsiran atau pesan yang dapat menimbulkan berbagai penafsiran 
akan menimbulkan dampak yang tidak sederhana. Clarity dapat pula 
berarti keterbukaan dan transparansi. Dalam berkomunikasi kita 
perlu mengembangkan sikap terbuka (tidak ada yang ditutupi atau 
disembunyikan), sehingga dapat menimbulkan rasa percaya (trust) 
dari penerima pesan atau anggota tim kita. Karena tanpa 
keterbukaan akan timbul sikap saling curiga dan pada akhirnya akan 
menurunkan semangat dan antusiasme kelompok lain. 
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e. Rendah Hati ( Humble) 

Sikap rendah hati merupakan unsur yang terkait dengan 
membangun rasa menghargai orang lain, biasanya didasari oleh 
sikap rendah hati yang kita miliki. Cultip dan Center menyatakan 
bahwa faktor-faktor yang menyebabkan komunikasi efektif disebut 


dengan the seven cs communication. 


5. Hambatan Dalam Komunikasi 

Komunikasi yang dilakukan komunikator tidak selamanya akan 
mendapatkan respon yang sesuai dengan apa yang diharapkan. Dalam 
komunikasi terdapat hambatan yatu hambatan komunikasi 
interpersonal yang merupakan proses komunikasi antara individu yang 
satu dengan individu yang lain, dimana keduanya dapat bertindak 
sebagai penerima atau pengirim pesan. Hal yang dapat menyebabkan 
komunikasi interpersonal menjadi tidak efektif, antara lain perbedaan 
persepsi, kesalahan penyerapan pesan informasi, perbedaan bahasa, 
kurang perhatian, perbedaan kondisi emosional, dan perbedaan latar 
belakang pendidikan. 

Djoko (2006) menyatakan bahwa komunikasi tidak efektif 
disebabkan oleh adanya kesalahpahaman dalam berkomunikasi. 
Kesalahpahaman tersebut menandakan adanya sesuatu yang 
menggangu, baik dari penyampaian, pesan yang disampaikan, maupun 
semua unsur komunikasi itu sendiri. Lebih lanjut lagi Djoko (2006) 
menyatakan penyebabkan komunikasi tidak efektif antara lain: 


D. 


I: 
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a. Masalah dalam Mengembangkan Pesan 

Masalah dalam pengembangkan pesan misalnya muncul dalam 
keragu- raguan tentang isi pesan, kurang terbiasa dengan situasi 
yang ada atau orang yang menerima, atau juga bisa karena adanya 
pertentangan emosi atau kesulitan dalam mengekspresikan ide atau 


gagasan. 


b. Masalah dalam Menyampaikan Pesan 

Hambatan penyampaian pesan dari pengirim pesan kepada 
penerima pesan, masalah yang pada umumnya timbul biasanya 
disebabkan oleh adanya faktor fisik. 


Cc. Masalah dalam Menerima Pesan 
Dalam penerimaan pesan, masalah yang biasanya muncul 
adalah adanya persaingan antara penglihatan dengan suara. 


cd. Masalah dalam Menafsirkan Pesan 

Beberapa hal penting yang perlu diperhatikan dalam penafsiran 
pesan antara lain terkait dengan perbedaan latar belakang, pesan 
antara lain terkait dengan perbedaan latar belakang, 
perbendaharaan bahasa, serta penyertaan emosional. 


Kinerja 


Pengertian Kinerja 
Menurut Edison (2016) kinerja adalah hasil dari suatu proses yang 


mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan 


ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Mangkunegara (2009) dalam jurnal Setyowati&Haryani (2016) 
mengemukakan bahwa istilah kinerja dari kata job performance atau 
actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya) yaitu 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan padanya. 

Menurut Harsuko (2009: 67) mendefinisikan kinerja adalah unsur 
pencatatan hasil kerja SDM dari waktu ke waktu sehingga diketahui 
sejauh mana hasil kerja SDM dan perbaikan apa yang harus dilakukan 
agar di masa mendatang lebih baik. Untuk mencapai sasaran dan 
tujuan perusahaan, dalam menyusun unit-unit kerja yang lebih kecil, 
dengan pembagian kerja, sistem kerja dan mekanisme kerja yang 
jelas. 

Sedangkan Karyawan adalah setiap orang yang bekerja dengan 
menjual tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan 
memperoleh balas jasa yang sesuai dengan perjanjian (Hasibuan, 
2009). 

Sumber daya manusia memberikan kontribusi kepada perusahaan 
melalui kinerjanya. Menurut Mathis dan Jackson kinerja karyawan 
adalah seberapa banyak mereka dalam memberikan kontribusi kepada 
suatu perusahaan yang diantaranya meliputi: 
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a) Kuantitas keluaran, yatu jumlah'target yang seharusnya 
dibandingkan dengan kemampuan seorang karyawan 
sebenanya. 

b) Kualitas keluaran, yaitu kualitas produk/jasa lebih diutamakan 
dibandingkan jumlah output/hasil. 

c) Jangka waktu keluaran, yaitu ketetapan waktu yang digunakan 
dalam menghasilkan sebuah output. Apabila karyawan dapat 
mempersingkat waktu proses sesuai dengan standar, maka 
karyawan tersebut dapat dikatakan memlliki kinerja karyawan 
yang baik. 

d) Tingkat kehadiran di tempat kerja, meliputi kehadiran karyawan 
di tempat kerja yang sudah di tentukan pada awal karyawan 
bergabung dengan perusahaan. Jika kehadiran karyawan 
dibawah standar hari kerja yang ditetapkan maka karyawan 
tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi yang optimal 
terhadap perusahaan. 

e) Kerjasama, yaitu ketertiban seluruh karyawan dalam mencapai 
target yang ditetapkan dalam melakukan kerjasama yang baik 
antar karyawan sehingga akan mampu meningkatkan kinerja. 

Menurut Porter-Lavyer dalam Mulyadi (2010: 336) kinerja seorang 
individu ditentukan oleh tiga faktor yaitu bakat dan kemampuan, 
persepsi tentang peran suatu pekerjaan yang dijalaninya, serta 
usaha.Dimana kinerja yang tinggi dihasilkan oleh seseorang yang 


36 


memiliki bakat dan kemampuan serta memiliki peran yang jelas dalam 
suatu perusahaan. Selain itu, untuk menghasilkan kinerja yang tinggi, 
seorang individu juga harus memiliki motivasi yang tinggi untuk 
berusaha melakukan pekerjaannya semaksimal mungkin. 

Keberhasilan dari suatu kinerja menurut Harea dalam Arifin, Z & 
Nurmayani (2011), yaitu melalui terlaksananya pekerjaan secara 
profesionalisme, yang mampu memberikan kontribusi untuk 
bertanggung jawab dalam meningkatkan kompetensi yang mendukung 
kinerjanya secara maksimal, agar mampu mencapai kinerja yang 
berkualitas tinggi, yang dapat melampui ekspektasi. Penerapan 
profesionalisme akan membuat sebuah perbedaan yang ditunjukkan 
dalam sikap dan perilaku profesional yang akan terus dipelajari dari 
pengalaman dan kehidupan sehari-hari. 

2. Proses Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja (performance appraisal) yaitu suatu pengukuran 
yang dilakukan dengan mengevaluasi kinerja karyawan terhadap 
standar kinerja yang sesuai dengan ketentuan perusahaan. 
Sedangkan proses penilaian kinerja, dapat diterapkan melaui 
penentuan standar kerja yang sesuai dengan ketetapan perusahaan, 
kemudian menilai kinerja karyawan secara relatif sesuai dengan 
standar kerja, dan memberikan respon kepada karyawan dengan 
tujuan membantunya untuk terus berkinerja secara optimal (Dessler, 
2015: 380). 


37 


Penilaian kinerja berfungsi untuk membandingkan suatu kinerja 
yang seharusnya dilakukan untuk mencapai hasil yang maksimal 
dengan kinerja telah dilakukan namun hasilnya belum maksimal atau 
hanya mencapai standar kinerja saja. Dengan begitu akan ada hasil 
yang berbeda antara karyawan yang melakukan kinerja yang maksimal 
dengan yang hanya melakukan kinerja hanya dibawah standar 
(Dessler, 2015: 333). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut 
Harbani Pasolong (2010: 186), faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 

a) Kemampuan, meliputi kemampuan dalam suatu bidang yang 
dipengaruhi oleh bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi 
dan adanya minat. 

b) Kemauan, yaitu kesediaan untuk mngeluarkan tingkat upaya yang 
tinggi untuk tujuan suatu perusahaan. 

c) Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan 
adanya energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi 
terhadap apapun yang dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau 
perhatian secara sadar sehingga ketajaman mental serta 
konsentrasi dalam mengelola pekerjaan menjadi lebih tinggi. 

d) Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan dalam penggunaan 
teknologi yang ada untuk mempermudah dalam melakukan 
pekerjaan. 


e) Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebegai 
balas jasa atas suatu kinerja yang telah diberikan. 

f) Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh karyawan 
dapat terarah dan berjalan lebih efektif dan efisien. 

9) Keamanan, merupakan kebutuhan manusia yang paling berperan 
dalam melakukan suatu pekerjaan, karena pada umumnya 
seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya 
akan berpengaruh baik terhadap kinerjanya. 


3. Pengukuran Kinerja 

Menurut Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2009) 
menyebutkan bahwa ada enam kriteria untuk mengukur kinerja seorang 
pegawai, yakni: 

a) Gudity, sejauh mana kemampuan menghasilkan sesuai dengan 
kualitas standar yang ditetapkan perusahaan. 

b) Guantity, sejauh mana kemampuan menghasilkan sesuai dengan 
jumlah standar yang ditetapkan. 

c) Timeleness, tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan 
pada waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koodinasi 
output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. 

d) Cost Of Effeciveness, sejauh mana tingkat penerapan sumber 
daya manusia, keuangan, teknologi dan material yang mampu 
dioptimalkan. 
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e) Need Of Supervision, sejauh mana tingkatan seorang pegawai 


untuk bekerja dengan teliti tanpa adanya pengawasan yang ketat 


dari supervisor. 


f) Interpersonal Input, sejauh mana tingkatan seorang karyawan 


dalam pemeliharaan harga diri, mana baik dan kerja sama di 


antara rekan kerja dan bawahan. 


Penelitian Terdahulu 


Tabel 1. 
Penelitian Terdahulu 
Peneliti Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian 
Penelitian 
. Agil Implementasi Sistem Proses Decision 
Rakhmansyah, | Sistem Informasi Informasi Sistem 
LA Manajemen pada | Manajemen, | menghasilkan 
Musadieg, dan | Proses decision Proses keputusan yang di 
Uu Sistem (DSS) Studi | Decision hasilkan lebih 
Susilo (2014) Ipadadepartemen | Sytem(DSS) | akurat, karena 
HRD PT Bumi data dan informasi 
Aksara Internusa dalam 
(BMI) Dampit pengambilan 
Malang. keputusan 
Sudarto, Pengaruh Variable Komunikasi 
Suwardi Lubis | Komunikasi Independen : | Interpersonal yang 
dan Paidi Interpersonal dan | Komunikasi | terjadi di 
Hidayat (2009 | Motivasi terhadap | Interpersonal | perusaaan belum 
) Kinerja Karyawan | dan Motivasi | sesuai harapan 
PT Westafalia Variabel sehingga 
Indonesia nden : mempengaruhi 
Kinerja kinerja karyawan. 
Karyawan Kemudian 
motivasi yang ada 
dalam perusahaan 
bara memadai 
ingga mampu 
mendorong 
peningkatan 


kinerja karyawan 


No. | Penelitian Judul Penelitian | Variabel Hasil 
penelitian Penelitian 
3. | Oma Ihodora | Pengaruh Motivasi | Variable Motivasi Kerja 
(2015) Kerja terhadap Independen : | memiliki 
Kinerja Karyawan | Motivasi pengaruh yang 
PT Sejahtera Motor | Variable signifikan 
Gemilang Depe terhadap kinerja 
Kinerja karyawan 
4 H Lindavati Pemanfaatan —— | Variable Kesesuaian 
dala system informasi independen : | tugas teknologi 
Sah dan teknologi Kesesuaian — | mempunyai 
(2012) informasi terhadap | tugas, hubungan 
kinerja individual persepsi negative dan 
karyawan kemanfaatan, | berpengaruh 
komplesitas | signifikan 
yang terhadap kinerja 
memfasilitasi, | karyawan. 
kecemasan 
berkomputer 
Variable 
n: 
Kinerja 
individual 
awan 
5. (Beni Pengaruh Variable Terdapat 
Usman (2013 | Komunikas Independen : | pengaruh 
) Interpersonal Komunikasi signifikan, 
terhadap kinerja Interpersonal | hubungan yang 
pegawai pada Variable sangat kuat dan 
fakultas ekonomi dependen : pengaruh positif 
Universitas PGRI | Kinerja antara hubungan 
Palembang interpersonal 
terhadap kinerja 


pegawai 


BAB III 
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN 
A. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan model konseptual tentang 
bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 
diidentifikasikan sebagai masalah penting. Faktor tersebut adalah motivasi 
kerja, system informasi manajemen, dan kemampuan berkomunikasi 
interpersonal terhadap kinerja karyawan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam ruang lingkup PT Bank 
Mandiri Tlbk merupakan bagian dari standard operasional perusahaan. Hal 
ini merupakan salah satu titik sentral dalam upaya peningkatan kualitas 
karyawan agar tercipta sumber daya yang efektif dan efisien menunjang 
pekerjaan pada PT Bank Mandiri Tbk KCP Sungguminasa. 

Variable Independent pertama dalam penelitian ini adalah Motivasi 
(X1) Sutrisno (2013:109) mengemukakan motivasi adalah “faktor yang 
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, motivasi 
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang”. 

Variable Independent Kedua dalam Penelitian ini adalah Sistem 
Informasi Manajemen Penggajian (X2). MeLeod dan Schell dalam Sutiyadi 
(2017) dalam bukunya yang berjudul Management Information System 
mendefinisikan bahwa “sistem informasi manajemen sebagai suatu sistem 
berbasis komputer yang membuat informasi bagi para pengguna yang 
memiliki kebutuhan serupa. Para pengguna SIM biasanya atas entitas- 
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entitas organisasi formal-perusahaan atau sub unit dibawahnya. Informasi 
yang diberikan oleh SIM menjelaskan perusahaan atau salah satu sistem 
utamanya dilihat dari apa yang telah terjadi dimasa lalu, apa yang sedang 
terjadi, dan apa yang kemungkinan akan terjadi dimasa depan”. 

Variable Independent Ketiga dalam Penelitian ini adalah Komunikasi 
Interpersonal (X3). Sedangkan komunikasi interpersonal adalah suatu 
komunikasi yang bersifat langsung, tatap muka, segera mendapat 
tanggapan dan bertujuan untuk mempengaruhi atau menyatukan suatu 
asumsi lawan bicara yang berada dalam suasana saling terbuka dan 
komunikatif, yang artinya dalam komunikasi interpersonal terjadi proses 
timbal balik, dimana satu sama lain saling merespon (Surbakti & Silalahi, 
2008). 

Kinerja Karyawan sebagai Variable Dependent dalam penelitian ini 
merupakan tingkat pencapaian hasil atas terlaksananya tugas tertentu. 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepada kinerja kelompok, individu, dan kinerja 
pegawai dipengaruhi oleh beberapa factor lainnya. Menurut Edison (2016) 
kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama 
periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang 
telah ditetapkan sebelumnya. Mangkunegara (2009) dalam jurnal 
Setyowati8&Haryani (2016) mengemukakan bahwa istilah kinerja dari kata 
job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi 
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sesungguhnya) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. 
Dari uraian tersebut, maka kerangka konseptual secara teoritis 
dalam penelitian ini adalah seperti yang terlihat pada gambar berikut: 
Kerangka Berfikir 


Kebutuhan Aktualisasi Diri 


Motivasi Kerja (X1) 


Sistem Informasi 
Manajemen Penggajian (X2) 


Kinerja Karyawan (Y) 


3.2) 


Empati 


Komunikasi Interpersonal 
(3) 


Rendah Hati (X3.5) 


B. Hipotesis 
Untuk menunjang tercapainya tujuan kinerja perusahaan yang legal 
dan tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika, 
dibutuhkan sumber daya manusia yang memenuhi kriteria tertentu, 
diantaranya disiplin dan motivasi karyawan. Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas- 
tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong semangat kerja dan 
terwujudnya motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan, karyawan dan 
masyarakat (Khumaedi, 2016). 
1. Hubungan Antara Motivasi Tehadap Kinerja 
Motivasi karyawan akan terbentuk apabila terdapat kesesuaian 
antara apa yang diharapkan dan apa yang diterima mampu 
mendorong karyawan mencapai kinerja yang optimal. Kondisi 
kepuasan dan ketidakpuasan kerja tersebut yang menjadi umpan balik 
yang akan mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor yang 
mampu membentuk adanya motivasi kerja diantaranya sikap atasan, 
hubungan rekan kerja, sistem kompensasi, sistem karir, dan 
lingkungan kerja. Motivasi kerja yang baik akan berdampak pada 
kinerja karyawan, dimana ketika mereka merasa termotivasi, akan 
melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya (Nurcahyani & Adnyani, 
2016). 
Hubungan antara motivasi kerja dengan kualitas layanan kinerja 


karyawan Berdasarkan penelitian Suprasetyawati (2016) bahwa 
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terdapat pengaruh yang signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan pengaruh yang positif. 


H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kualitas layanan kinerja karyawan 
2. Hubungan Sistem Informasi Manajemen Terhadap Kinerja 


Karyawan 

Penyusunan Human Resources Infromation System atau Sistem 
Informasi Manajemen Kepegawaian yang melingkupi proses 
pengumpulan data hingga menjadi informasi baru seperti yang 
dikemukakan oleh Mc Leod dan G. Schelldalam pengertian tentang 
SIMPEG, maka dapat diketahui bahwa peranan teknologi informasi 
menjadi hal yang sangat mendasar untuk proses awal tersebut. Dalam 
hal ini, peranan komputer untuk proses penyusunan selanjutnya 
berupa format-formet yang terstruktur memungkinkan proses 
pencatatan dapat lebih akurat sehingga proses kerja menjadi lebih 
cepat. 

Proses audit pengolahan data, peranan komputer menjadi sangat 
penting di antaranya: Pengumpulan Data, Analisis Data, Penyimpanan 
Informasi Dalam proses selanjutnya, peranan teknologi informasi 
melingkupi proses output. Dalam hal ini merupakan proses akhir dari 
sebuah pengubahan data menjadi informasi yang baru. Langkah- 
langkah di atas akan sangat berpengaruh pada kinerja pegawai yakni 
lebih menambah motivasi kerja sehingga pekerjaan lebih cepat 
dilakukan. 
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Penelitian ini pula akan diperbandingkan bagaimana manfaat yang 
dirasakan oleh pegawai dalam proses perumusan simpeg dengan cara 
manual dan cara komputerisasi. Perbandingan ini dimaksudkan agar 
dapat diketahui bagaimana kinerja para pegawai dengan 
menggunakan electronic computer. 

Hubungan antara Sistem Informasi Manajemen dengan kinerja 
karyawan, Menurut Ibrahim bali pamungkas (2017), bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan dari Sistem Informasi Manajemen terhadap 
kinerja individual karyawan, menunjukkan pengaruh yang positif. 


H2: Penggunaan Sistem Informasi jemen berpengaruh 
Kg dan signifikan terhadap kualitas layanan kinerja 
awan. 


3. Hubungan Komunikasi Interpersonal Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Komunikasi interpersonal yang efektif telah lama dikenal sebagai 
salah satu dasar untuk berhasilnya suatu perusahaan. Oleh karena itu, 
hal tersebut diperlukan oleh seseorang untuk mengetahui konsep- 
konsep dasar dari komunikasi agar dapat membantu dalam mengelola 
perusahaan dengan efektif (Muhammad, 2015: 158). 

Efektivitas komunikasi interpersonal banyak dipengaruhi oleh 
kemampuan seorang karyawan, yang harus senantiasa menciptakan 
komunikasi interpersonal yang berkualitas sekaligus efektif. Kredibilitas 
seorang karyawan akan menentukan kualitas dan efektivitas 
komunikasi. Kualitas dan efektivitas komunikasi secara otomatis akan 
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berdampak pada kinerja yang dilakukannya. Dalam hal ini, komunikasi 
interpersonal diharapkan dapat membantu pembentukan sikap positif 
seseorang (Surbakti & Silalahi, 2008). 

Hubungan antara kemampuan berkomunikasi interpersonal 
dengan kinerja karyawan, Menurut Weningtyas, E & Suseno, M.N 
(2012) bahwa terdapat pengaruh yang signifikan pengaruh komunikasi 
interpersonal terhadap kinerja karyawan menunjukkan pengaruh yang 
positif. 


H3: Kemampuan berkomunikasi interpersonal berpengaruh positif 
terhadap kualitas layanan kinerja karyawan. 


BAB IV 
METODE PENELITIAN 

A Pendekatan Penelitian 

Penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja, Sistem Informasi 
Manajemen, dan kemampuan berkomunikasi interpersonal terhadap 
kepuasan layanan kinerja karyawan merupakan penelitian jenis kuantitatif. 
Metode penelitian kuantitatif merupakan teknik penelitian yang 
memandang tingkah laku manusia, penelitian tersebut dapat diramal dan 
merupakan realita sosial objektif dan dapat diukur (Yusuf, 2014: 58). 
Variabel- variabel tersebut kemudian diukur sehingga data yang terdiri dari 
angka-angka dapat dianalisis berdasarkan prosedur statistik. 


B. Lokasi dan waktu penelitian 
1. Lokasi penelitian 
Adapun lokasi penelitian di kota makassar tepatnya Pada Kantor 
PT Bank Mandiri Tibk KCP Sungguminasa Jalan Sultan Hasanuddin 
No. 139A 
2. Waktu penelitian 
Waktu penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kurang lebih 2 (dua) bulan , Mei 2020 — Agustus 2020 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi dalam kegiatan merupakan wilayah yang ingin iateliti 
oleh peneliti. Menurut Sugiyono (2011). Populasi adalah wilayah yang 
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tergeneralisasi atas objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang di terapkan pleh peneliti untuk dipelajari dan di tarik 
kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah 
karyawan dari Bank Mandiri KCP Sungguminasa sejumlah 32 orang. 
2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2018) Sampel merupakan bagian dari populasi 
yang menjadi sumber data dalam penelitian, yang mana adalah 
merupakan bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi. 
dalam Penelitian dilakukan terhadap sample yang mewakili 
populasinya. Dalam penelitian ini dilakukan secara purposive sampling 
yaitu populasi yang dijadikan sample berjumlah 32 orang. 

D. Metode Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data yang relevan dalam penelitian ini, maka 
dilakukan penelitian dengan metode: 

1. Observasi 

Yaitu suatu bentuk penelitian yang dilakukan penulis dengan 
melakukan pengamatan, baik secara berhadapan langsung maupun 
secara tidak langsung seperti memberikan daftar pertanyaan untuk 
dijawab. 
2. Wawancara 

Yaitu suatu bentuk penelitian yang dilakukan dengan 


mewawancarai pihak - pihak yang bersangkutan dalam organisasi 


untuk memperoleh data yang berhubungan dengan materi 
pembahasan. 
3. Kuesioner 

Yaitu metode pengumpulan data yang dilaksanakan dengan 
memberikan daftar pertanyaan kepada responden atau karywan yang 
menjadi sasaran kuesioner ini. Adapun penyusunan kuesioner ini 
bertujuan untuk mendapatkan data yang dibutuhkan mengenai 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

4. Dokumentasi. 

Yaitu metode pengumpulan data dengan cara menyalin data yang 
relevan dengan penelitian. Tehnik ini digunakan untuk mencari data 
mengenai kinerja karyawan. 

E Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam uraian ini adalah sebagai 
berikut: 

a) Data Kuantitatif Adalah data yang diperoleh dari perusahaan yang 
dapat dibuktikan dengan angka-angka yang akan diolah dan 
dianalisa sesuai dengan metode analisis sehingga dapat terlihat 
hasilnya. 

b) Data Kualitatif Adalah data yang diperoleh dari hasil wawancara 
dengan pihak-pihak yang berkepentingan berupa data lisan 
dengan penjelasan mengenai pembahasan. 
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2. Sumber Data 
a) Data Primer 
Data primer diperoleh melalui wawancara dengan panduan 
kuesioner kepada responden. Jenis pertanyaan yang digunakan 
dalam kuesioner adalah bentuk pertanyaan dengan beberapa 
alternative jawaban bagi responden. 
b) Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui pencatatan 
dokumen-dokumen perusahaan dan dari industry terkait yang ada 
hubungannya dengan pembahasan penulisan. 
F. Metode Analisis Data 
1. Metode Pengolahan 
Skala Likert yang dgunakan penulis untuk mengukur pendapat 
seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Adapun 
bobot penelitian untuk jawaban Kuesioner adalah : 


Tabel 2 
Skor Skala likert 
Skor Jawaban Interval 

1 Sangat Tidak Setuju 1,00 — 1,99 
2 Tidak Setuju 2,00 — 2,99 
3 Kurang Setuju 3,00 — 3,99 
4 | 3,99 — 4,99 
5 
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2. Uji Kualitas Data 
a. Uji validasi Data 

Uji validasi menunjukan tingkat ketetapan ukuran dan 
ketetapan sesuatu instrument terhadap konsep yang di teliti. 
Kusioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan di ukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2012:53). Dalam layak atau tidaknya suatu item yang 
akan di gunakan, biasanya dilakukan uji signifikansi koefisien 
korelasi pada Batasan minimal kolerasi 0,30. Artinya suatu item 
dianggap valid jika skor total lebih besar dari 0,30 (priyanto, 
2010:90). 

b. Uji Realibilitas 

Uji realibitas dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi dan 
stabilitas dari suatu skor (skala pengukuran) serta mencakup 
kepada stabilitas ukuran dan konsistensi internal. (Kuncoro, 
2009:175). 

Untuk mengukur reliabilitas pangamatan maka digunakan 
Teknik Cronbach Alpha dengan membandingkan nilai alpha 
dengan standarnya manggunakan alat bantu uji statistic SPPS 25. 

3. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi Klasik digunakan untuk mengetahui apakah model 
regresi berganda yang digunakan untuk menganalisis dalam penelitian 
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ini memenuhi asumsi klasik atau tidak. Ada tiga macam asumsi klasik 
yang dipakai dalam penelitian ini (Gozali, 2011:105). 
a. Uji Multikolineritas 

Uji Muttikolinearitas bertujuan untuk menguji dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel-variabel bebas" 
(Ghozali, 2011:105). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel bebas 
saling berkorelasi, maka variabel ini tidak 57 ortogonal. 

Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasi 
antar sesama variabel bebas sama dengan nol. Dalam penelitian ini 
teknik untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi adalah melihat dari nilai Variance Inflation 
Factor (VIF), dan nilai tolerance. “Apabila nilai tolerance mendekati 
1, serta nilai VIF disekitar angka 1 serta tidak lebih dari 10, maka 
dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas antara variabel 
bebas dalam model regresi” (Ghozali, 2011:174) 

b. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel terikat, variabel bebas atau keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah 
memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistic pada 
sumbu diagonal dari grafik distribusi normal. Pengujian normalitas 
dalam penelitian ini digunakan dengan melihat normal probability 


plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari data 
sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari data norma. 
Sedangkan menurut Ghozali (2011: 163) dasar pengambilan 
keputusan untuk uji normalitas data adalah: 

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 
arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan 
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 

Jika data menyebar jauh dari diagonal dan'atau tidak mengikuti 
arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan 
distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
cC. Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain” (Ghozali, 2011: 139). Model 
regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Untuk mengetahui heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan Uji 
Normal P-P plot, dapat dilihat pada output spss uji Normal P-P plot 
jika titik menyebar di sekitar sumbu 0 dan tidak membentuk pola 
tertentu maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
4. Analisis Regresi Berganda 
Dalam upaya menjawab permasalahan dalam penelitian ini maka 
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digunakan analisis regresi linear berganda (Muitiple Regression). 
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan 
variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel 
independen (variabel penjelas/bebas), dengan tujuan untuk 
mengestimasi dan/atau memprediksi rata-rata populasi atau nilai nilai 
variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang 
diketahui. Untuk regresi yang variabel independennya terdiri atas dua 
atau lebih, regresinya disebut juga regresi berganda. 

Oleh karena variabel independen diatas mempunyai variabel yang 
lebih dari dua, maka regresi dalam penelitian ini disebut regresi 
berganda. Persamaan Regresi dalam penelitian ini adalah untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen atau 
bebas (kompetensi, motivasi, pelatihan terhadap kinerja pegawai). 
Langkah-langkah yang dilakukan adalah sebagai berikut: 


Keterangan: 

Y : Kinerja pegawai 

a : Bilangan konstanta 

b1-b3 : Koefisien Regresi 

X1 : Motivasi Kerja 

X2 : Sistem Informasi Manajemen Penggajian 


X3 : Komunikasi Interpersonal 


e : error yang diterima 
a. Uji Hipotesis Penelitian 
1) Uji F (Uji Simultan) 

Uji ini dilakukan untuk menguji pengaruh antara variabel bebas 
yang terdapat didalam model terhadap variabel terikat (Y). 
Simultan dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh Motivasi Kerja (X1), Sistem Informasi Manajemen 
Penggajian (X2), dan Kemampuan Komunikasi Interpersonal (X3) 
terhadap kinerja (Y) Karyawan di Bank Mandiri cabang 
Sungguminasa. Langkah dalam menguji hipotesis dengan uji F 
adalah sebagai berikut: Menguji Hipotesis Hipotesis statistik 
secara mikro yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: (HO) : B — 0, variabel independen tidak berpengaruh 
terhadap variabel dependen. (Ha) 1:P # O, variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 


a) Menentukan taraf nyata (level of significanve - a) Taraf nyata 

atau derajat keyakinan yang digunakan adalah a - 5”. 

b) Menentukan kriteria pengambilan keputusan Kriteria 
pengambilan keputusan yang dipakai adalah sebagai berikut: 

— Jika nilai p-value pada kolom sig« a (0,05), maka (Ho ditolak 
dan hipotesis kerja (Ha) diterima, berarti bahwa variabel 
independen (X) berpengaruh terhadap variabel dipenden. 

— Jika niai p-value pada kolm sig 2 a (0,05) maka (Ho) diterima 
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dan hipotesis kerja (Ha) ditolak, berarti variabel independen 
(X) dikatakan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
2) Ujit (Uji Parsial) 

Uji t digunakan untuk kemaknaan secara parsial (terpisah), dengan 

menggunakan program SPSS for windows versi 25. 

a) Jika nilaiprobabilitias (p- value)- 0,05 maka Ho diterima, berarti 
Ha ditolak itu berarti tidak ada pengaruh antara dua variabel 
yaitu variabel bebas dngan variabel terikat yang tolak di uji 
tersebut. 

b) Jika nilai probabilitas (P value) « 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
Ha diterima itu berarti ada pengaruh antara dua variabel yaitu 
variabel bebas yang telah di uji. 

b. Koefisien Determinasi Simultan (R2) 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependent. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. 
Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independent dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. “Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 
independent memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 
untuk memprediksi variasi variabel dependen” (Ghozali, 2011:97). 
Dalam menganalisis data penelitian menggunakan program SPSS. 


G. 


1. 


Definisi Operasional dan Pengukurannya 
Variable Independen 

a. Motivasi Kerja 

Menurut Veithzal Rivai (2011:839), motivasi adalah kondisi 
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara 
perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.. indikator dari 
motivasi kerja yaitu kebutuhan Aktualisasi diri, Penghargaan, afiliasi 
dan Kebutuhan Kekuasaan. 


b. Penggunaan Sistem Informasi Manajemen Penggajian 

Munurut Altarawmeh & Al-Shgairat (2010) HRIS (Human 
Resources Information System) merupakan sebuah konsep yang 
mempunyai titik focus pada pemanfaatan dari pengembangan 
Teknologi Informasi serta karakteristik sebagai pengelola fungsi dan 
aplikasi pada sebuah Human Resources Management (HRM). 
Pengukurannya berdasarkan indikator Identitas, Penggajian, dan 
Potongan. 


C. Kemampuan Berkomunikasi Interpersonal 

Komunikasi interpersonal adalah suatu komunikasi yang 
bersifat langsung, tatap muka, segera mendapat tanggapan dan 
bertujuan untuk mempengaruhi lawan bicara yang berada dalam 
suasana dialogis, yang artinya dalam komunikasi interpersonal 
terjadi proses timbal balik, dimana satu sama lain saling merespon 
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(Silalahi, 2008). Variabel ini diukur melalui indikator: REACH, 
Menghargai, Empati, Memahami, Jelas, Rendah Hati. 


2. Variable Dependen 
a. Kinerja Karyawan 
Menurut Hadari dalam Maulana (2015), mengatakan bahwa 
kinerja karyawan adalah hasil dari pelaksanaan suatu pekerjaan, 
baik yang bersifat fisikdmental maupun non fisik'non mental.. 
indikator untuk mengukur kinerja karyawan dalam hal ini adalah 
Kualitas, Kuantitas, Ketetapan Waktu, Efektifitas biaya. 
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BAB V 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
A Sejarah Berdirinya PT Bank Mandiri Tbk 

Bank Mandiri berdiri pada tanggal 2 Oktober 1998 sebagai bagian 
dari program restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh 
Pemerintah Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank milik 
Pemerintah yaitu, Bank Bumi Daya, Bank Dagang Negara, Bank Ekspor 
Impor Indonesia dan Bank Pembangunan Indonesia, bergabung menjadi 
Bank Mandiri. Sejarah keempat Bank tersebut dapat ditelusuri lebih dari 
140 tahun yang lalu. Keempat Bank tersebut telah turut membentuk 
riwayat perkembangan dunia perbankan di Indonesia. Bank Dagang 
Negara merupakan salah satu Bank tertua di Indonesia. Sebelumnya 
Bank Dagang Negara dikenal sebagai Nederlandsch Indische Escompto 
Maatschappij yang didirikan di Batavia (Jakarta) pada tahun 1857. Pada 
tahun 1949 namanya berubah menjadi Escomptobank NV. Selanjutnya, 
pada tahun 1960 Escomptobank dinasionalisasi dan berubah nama 
menjadi Bank Dagang Negara, sebuah Bank pemerintah ynag membiayai 
sektor industri dan pertambangan. 

Bank Bumi Daya didirikan melalui suatu proses panjang yang 
bermula dari nasionalisasi sebuah perusahaan Belanda De Nationale 
Handelsbank NV, menjadi Bank Umum Negara pada tahun 1959. Pada 
tahun 1964, Chartered Bank (sebelumnya adalah Bank milik Inggris) juga 
dinasionalisasi, dan Bank Umum Negara diberi hak untuk melanjutkan 
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operasi Bank tersebut. Pada tahun 1965, bank umum negara 
digabungkan ke dalam Bank Negara Indonesia dan berganti nama 
menjadi Bank Negara Indonesia Unit IV beralih menjadi Bank Bumi Daya. 

Sejarah Bank Ekspor Impor Indonesia (Bank Exim) berawal dari 
perusahaan dagang Belanda N.V.Nederlansche Handels Maatschappij 
yang didirikan pada tahun 1842 dan mengembangkan kegiatannya di 
sektor perbankan pada tahun 1870. Pemerintah Indonesia 
menasionalisasi perusahaan ini pada tahun 1960, dan selanjutnya pada 
tahun 1965 perusahan ini digabung dengan Bank Negara Indonesia 
menjadi Bank Negara Indonesia Unit II. Pada tahun 1968 Bank Negara 
Indonsia Unit II dipecah menjadi dua unit, salah satunya adalah Bank 
Negara Indonesia Unit II Divisi Expor — Impor, yang akhirnya menjadi 
BankExim, bank Pemerintah yang membiayai kegiatan ekspor dan impor. 
Bank Pembangunan Indonesia (Bapindo) berawal dari Bank Industri 
Negara (BIN), sebuah Bank Industri yang didirikan pada tahun1951. 

Misi Bank Industri Negara adalah mendukung pengembangan 
sektor — sektor ekonomi tertentu, khususnya perkebunan, industri, dan 
pertambangan. Bapindo dibentuk sebagai bank milik negara pada tahun 
1960 dan BIN kemudian digabung dengan Bank Bapindo. Pada tahun 
1970, Bapindo ditugaskan untuk membantu pembangunan nasional 
melalui pembiayaan jangka menengah dan jangka panjang pada sector 
manufaktur, transportasi dan pariwsata. 
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Kini, Bank Mandiri menjadi penerus suatu tradisi layanan jasa 
perbankan dan keuangan yang telah berpengalaman selama lebih dari 
140 tahun. Masing-masing dari empat Bank bergabung memainkan 
peranan yang penting dalam pembangunan Ekonomi. 


B. Visi dan Misi PT Bank Mandiri Tbk 
Bank Mandiri mempunyai visi dan misi yang menjadi pedoman dari 
setiap gerak langkah organisasi, yaitu: 


1. Visi Bank Mandiri “ Menjadi Bank Terpercaya Pilihan Anda” 
2. Misi Bank Mandiri : 

a. Berorientasi pada pemenuhan kebutuhan pasar 

b. Mengembangkan sumber daya manusia professional 

C. Memberi keuntungan yang maksimal bagi stakeholder 

d. Peduli terhadap kepentingan masyarakat dan lingkungan. 


C Profil PT Bank Mandiri Tbk 

Bank Mandiri berdiri pada tanggal 2 Oktober 1998 sebagai bagian 
dari program restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh 
Pemerintah Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank milik 
Pemerintah yaitu, Bank Bumi Daya, Bank Dagang Negara, Bank Ekspor 
Impor Indonesia dan Bank Pembangunan Indonesia, bergabung menjadi 
Bank Mandiri. Masing-masing dari keempat lagency banks memainkan 
peran yang tak terpisahkan dalam pembangunan perekonomian 
Indonesia. Sampai dengan hari ini, Bank Mandiri meneruskan tradisi 
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selama lebih dari 140 tahun memberikan konstribusi dalam dunia 
perbankan dan perekonomian Indonesia. 

Segera setelah merger, Bank Mandiri melaksanakan proses 
konsolidasi secara menyeluruh. Pada saat itu, Bank Mandiri menutup 194 
kantor cabang yang saling berdekatan dan mengurangi jumlah karyawan, 
dari jumlah gabungan 26.000 menjadi 17.620. Brand Bank Mandiri di 
implementasikan secara sekaligus ke semua jaringan Bank Mandiri dan 
pada semua kegiatan periklanan dan promosi lainnya. 

Satu dari sekian banyak keberhasilan Bank Mandiri yang paling 
signifikan adalah keberhasilan dalam menyelesaikan implementasi system 
teknologi baru. Sebelumnya Bank Mandiri mewarisi 9 core banking system 
yang berbeda dari keempat bank. Setelah melakukan investasi awal untuk 
segera mengkonsolidasikan ke dalam system yang terbaik, Bank Mandiri 
melaksanakan sebuah program tiga tahun, dengan nilai US$200 juta 
untuk mengganti core banking system Bank Mandiri menjadi system yang 
mempunyai kemampuan untuk mendukung kegiatan consumer banking 
Bank Mandiri yang sangat agresif, infrastruktur IT Bank Mandiri 
memberikan layanan straight-through processing dan interface tunggal 
pada seluruh nasabah. 

Nasabah korporat Bank Mandiri sampai saat ini masih mewakili 
kekuatan utama perekonomian Indonesia. Menurut sektor usahanya, 
portofolio kredit korporasi terdiversifikasi dengan baik, dan secara khusus 
sangat aktif dalam sektor manufaktur, agrobisnis, konstruksi, kimia, dan 
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tekstil. Persetujuan dan monitoring kredit dikendalikan dengan proses 
persetujuan four eyes yang terstruktur, dimana keputusan kredit 
dipisahkan dari kegiatan marketing dari unit bisnis Bank Mandiri. 

Sejak berdirinya, Bank Mandiri telah bekerja keras untuk 
menciptakan tim manajemen yang kuat dan professional yang bekerja 
berlandaskan prinsip-prinsip good corporate government yang telah diakui 
secara internasional. Bank Mandiri disupervisi oleh dewan komisaris yang 
ditunjuk oleh menteri Negara BUMN yang dipilih berdasarkan anggota 
komunitas keuangan yang terpandang. Manajemen eksekutif yang 
tertinggi adalah dewan direksi yang yang di pimpin oleh Direktur Utama. 
Dewan Direksi Bank Mandiri terdiri dari banker dan legacy banks dan juga 
dari luar yang independen dan sangat kompeten. Bank Mandiri juga 
mempunyai fungsi offers of compliance, audit dan corporate secretary, 
dan juga menjadi objek pemeriksaan dari auditor eksternal yang dilakukan 
oleh Bank Indonesia, BPKP, dan BPK serta auditor Internasional. Asia 
Money magazine memberikan Corporate Governonce Award untuk 
kategori Best Overall for Corporate Governonce in Indonesia dan Best for 
Disclosure and transparency. 


D. Struktur Organisasi 

Perkembangan organisasi Bank Mandiri ibarat kembang yang 
sedang bertumbuh. Tentu saja laju pertumbuhannya perlu terus menerus 
dirawat supaya tetap harum, dipupuk dan dikembangkan agar tidak layu 
dan gugur dihempas oleh ketatnya persaingan bisnis antar Bank di tanah 


15 


air. Oleh karena itu, reorganisasi dan restrukturisasi adalah pilihan yang 
tidak dapat dihindari guna mempertajam dan memfokuskan segmen 
pasarnya. 

Sejak didirikan pada tahun 1998, program restrukturisasi mulai 
dibahas. Bentuk konsep organisasi yang ideal telah digodok oleh suatu 
teamwork yang professional dengan bantuan konsultan yang 
berpengalaman. Tim ini bekerja untuk menyusun sebuah struktur 
organisasi yang ramping, efisien dan yakin mampu menjawab tantangan 
untuk menghadapi persaingan di masa yang akan datang. 


Setelah bekerja kurang lebih selama enam bulan, tim ini telah 
berhasil meremuskan struktur organisasi yang baru. Setelah mendapatkan 
persetujuan dari jajaran dan dewan komisaris, struktur organisasi tersebut 
mulai disosialisasikan kepada seluruh karyawan Bank Mandiri seluruh 
Indonesia. 

Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas 
1. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi PT. Bank Syariah Mandiri Gowa terdiri dari 
komponen komponen sebagai berikut : 
a) Pimpinan 
b) Operation Officer 
c) Pelaksana Marketing Support 
d) CSR 
e) Teler 
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f) Back Office5 
Adapun gambaran struktur organisasi PT. Bank Mandiri Gowa 
sebagai berikut: 


Gambar 2. 
Struktur Organsasi 
2. Uraian Tugas 
Adapun tugas pokok dari masing-masing unit pada organisasi PT. 
Bank Mandiri Sungguminasa adalah sebagai berikut: 
a) Kepala Cabang 
Kepala Cabang bertugas mengelola operasional Cabang secara 
efektif dan efisien untuk tercapainya: 
1) Target operasional yang meliputi penghimpunan dana 
penyaluran : pembiayaan: jasa-jasa, hasil usaha: dan 
Kualitas Aktiva Produktif. 
2) Pemberian pembiayaan yang aman, sesuai kebutuhan 
nasabah dan menghasilkan. 


3) Pelayanan yang prima kepada nasabah (customer 
satisfaction). 

b) Pelaksana Marketing Support 

Pelaksana Marketing Support bertugas: 

1) Terlaksananya kegiatan pemasaran produk dan jasa-jasa 
bank kepada masyarakat di wilayah kerjanya. 

2) Tercapainya target operasional yang telah ditetapkan oleh 
Kepala Cabang. 

3) Tercapainya pelayanan yang prima kepada nasabah 
maupun investor. 

c) Operation Officer 

Operation Officer bertugas: 

1) Mengelola pengadministrasian dan pelaporan transaksi di 
Kantor Cabang serta pelaksanaan pekerjaan teknis sesuai 
dengan pedoman dan ketentuan yang berlaku. 

2) Terpenuhinya kebutuhan pegawai sesuai kondisi Cabang. 

3) Terlaksananya pengembangan karir pegawai sesuai dengan 
pengetahuan dan kemampuan pegawai yang bersangkutan. 

d) Back Officer 

Back Officer bertugas: 

1) Pembinaan pembiayaan yang aman dan sesuai kebutuhan 
nasabah. 
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2) Tercapainya target operasional yang telah ditetapkan oleh 
Kepala Cabang. 
3) Terciptanya pelayanan yang prima kepada nasabah maupun 
investor 
e) Teler 
Teller bertugas: 
1) Terselenggaranya pelayanan bidang kas secara benar dan 
cepat. 
2) Terkelolanya persediaan uang tunai secara efektif dan 
efisien. 
3) Tercatatnya (dibuku) secara benar mutasi kas. 
f) Pelaksana Customer Service 
Pelaksana Customer Service bertugas: 
1) Terselenggaranya pemasaran produk Bank Mandiri kepada 
masyarakat. 
2) Terselenggaranya kecepatan dan ketepatan pelayanan 
kepada nasabah maupun investor. 
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BAB VI 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

A Karakteristik Responden 

Penelitian ini dilakukan di PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa , 
selama kurang lebih dua bulan, yaitu dari Bulan Juli - September 2020 
dengan cara membagikan kuesioner pada Pegawai PT Bank Mandiri KCP 
Sungguminasa yang menjadi sampel penelitian. Adapun kuisioner yang 
disebarkan sebanyak 32 eksemplar dan kuisioner yang kembali sebanyak 
32 eksemplar. 


1. Karakteristik Responden berdasarkan Usia 


Tabel 3. 
Karakteristik Berdasarkan Usia. 

No. Umur N Yo 
1. cb tahun 6 18,75 
2 26 — 30 tahun 16 50,00 
3. 31 —40 tahun 9 28,13 
4 » 41 tahun 1 318 

Jumlah 32 100 


mber : Data Primer (2020) 


Berdasarkan tabel diketahui bahwa dari keseluruhan responden 
yang berjumlah 32 orang, 6 orang (18,75,00?/46) berumur « 26 tahun, 16 
orang (50,002) lainnya berumur 26 —30 tahun, 9 orang (28,134) dan - 
41 tahun berjumlah 1 (3,130). Berdasarkan Karakteristik Usia hal ini di 


dominasi di angka usia 26 — 30 dikarenakan angka usia tersebut 
terfolong dalam usia produktif. 


2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 


Tabel 4. 
Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin. 

No. Jenis Kelamin N Yo 
1 Laki — laki 2d 68,/ 
2. Perempuan 10 31,25 

Jumlah 32 100 


Sumber: Data primer (2020) 

Berdasarkan tabel diketahui bahwa mayoritas responden 
adalah laki-laki sebanyak 22 orang (68,7Ye). Sisanya 10 orang 
(31,25”60) adalah Perempuan. Karakteristik berdasarkan Jenis 
Kelamin di dominasi oleh laki — laki disebabkan banyaknya tenaga 
marketing yang sifatnya bekerja di luar ruangan sehingga 
membutuhkan tenaga yang lebih. 


3. Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 


Distribusi responden berdasarkan Lama Bekerja dapat dilihat 
pada tabel berikut: 


Tabel 5, 
Karakteristik berdasarkan Lama Bekerja. 
No. Tahun N Yo 
1. «1 Tahun 1 3,125 


& 2—5 lahun 21 65,6 
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3. 5 6 Tahun 10 31,25 
Jumlah 32 100 


Sumber: Data primer (2020) 


Berdasarkan tabel diketahui bahwa responden berdasarkan 
karakteristik lama bekerja « 1 tahun berjumlah 1 orang (3,125”0), 2—5 
Tahun berjumlah 21 orang ( 65,69s ) dan lama bekerja »- 6 tahun 
berjumlah 10 orang (31,25”6 ). Karakteristik berdasarkan Lama bekerja 
Oi angka »2 tahun yang berarti loyalitas karyawan tergolong tinggi. 


4. Karakteristik Berdasarkan Jenjang Pendidikan 


Tabel 6, 
Karakteristik Berdasarkan Pendidikan. 
No. Jenjang Pendidikan N Ye 
T D3 5 1562 
2. Si 31 A7 
3 » Z7 125 
Jumlah 27 00 


Sumber: Data primer (2020) 

Berdasarkan tabel diketahui bahwa responden berdasarkan 
Jenjang Pendidikan D8 berjumlah 5 orang dengan persentase 15,624, 
S1 berjumlah 71,879, dan Jenjang pendidikan S2 berjumlah Se 
dengan Persentase 12,55. Karakteristik berdasarkan Jenjang 
Pendidikan di dominasi lulusan S1 di karenakan kebutuhan perusahaan 
yang berada pada standard kelulusan jenjang S1. 
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B. Deskripsi Jawaban Responden 
1. Deskripsi Jawaban Responden Motivasi Kerja (X1) 
Variabel Motivasi Kerja dalam penelitian ini terdiri dari 4 butir 
pernyataan. Berikut adalah hasil jawaban kuisioner dari variabel 
Motivasi kerja. 


Tabel 7. 
Deskripsi Jawaban Motivasi Kerja. 
No. Pernyataan Mean 

Perusahaan selalu memberikan ruang 

1. kesempatan untuk meningkatkan 4,19 

prestasi kerja karyawan 
9 Kinerja anda dihargai oleh atasan 416 
“| baik secara kualitas maupun kuantitas i 


3 Hubungan antar sesama karyawan 4.06 
“| membuat saya nyaman dalam bekerja 


Sak sering bekerja keras untuk 416 
tkan promosi jabatan 


Rata-rata 414 
(Sumber SPSS 2020) 


Tabel 7 di atas menunjukkan bahwa 32 responden yang diteliti 
memberikan jawaban rata — rata 4,14 atau berada pada kategori baik 
yang mengindikasikan bahwa karyawan pada PT Bank Mandiri 
Sungguminasa mendapatkan Motivasi Kerja yang baik sehingga 
memberikan dampak yang baik pula pada Kinerja Karyawan. 
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2. Deskripsi Jawaban Responden Sistem Informasi Manajemen 
Penggajian (X2 ) 
Variabel Sistem Informasi Manajemen Penggajian dalam 
penelitian ini terdiri dari 4 butir pernyataan. Berikut adalah hasil 
jawaban kuisioner dari variable Sistem Informasi Manajemen 


Penggajian. 
Naa Tabel 8. 
Deskripsi Jawaban Sistem Informasi Manajemen Penggajian. 

No. Pernyataan Mean 

1 Kemudahan dalam mengupdate data | 4,31 
j terbaru karyawan setiap saat 

2 Absensi pada karyawan bersifat up to 4.00 
" date ke System Informasi Manajemen. 7 

3 Pemeriksaan akun gaji dan upah 4,28 


dilakukan perusahaan secara rutin. 


Gaji tepat waktu dengan system payroll 4,09 
4, termasuk THR, lembur dan Tunjangan 
lainnya. 


Bpjs premi dan PPh 21 terlaporkan 4,19 
secara otomatis 


Rata-rata 4,17 
(Sumber SPSS 2020) 


Tabel 8 di atas menunjukkan bahwa 32 responden yang diteliti 
memberikan jawaban rata — rata 4,17 atau berada pada kategori baik 
yang mengindikasikan bahwa karyawan pada PT Bank Mandiri 
Sungguminasa mendapatkan Sistem Informasi — Manajemen 


Kepegawaian yang baik sehingga memberikan dampak yang baik pula 
pada Kinerja Karyawan. 


3. Deskripsi Jawaban Responden Komunikasi Interpersonal (X3) 
Variabel Komunikasi Interpersonal dalam penelitian ini terdiri dari 
5 butir pernyataan. Berikut adalah hasil jawaban kuisioner dari variabel 
Kualitas produk. 
Tabel 9. 
Deskripsi Jawaban Komunikasi Interpersonal. 
No. Pernyataan Mean 


Saya selalu mendengarkan dengan 
4 seksama masukan orang lain, 4.09 
“| walaupun yang disampaikan itu biasa j 
saja 


Ketika berbicara dengan orang yang 
2. | lebih tua, sayamenggunakan Bahasa | 4,22 
yang lebih halus 


Ketika berbicara menggunakan 
3. Bahasa yang mudah dipahami dan 4,13 
dimengerti oleh seseorang 


A Menyampaikan informasi dengan 
" tegas danjelas 


£ Senantiasa memberikan sapaan 
| kepada setiap karyawan 
Rata-rata 419 
(Sumber SPSS 2020) 


4,28 


4,25 


Tabel 9 di atas menunjukkan bahwa 32 responden yang diteliti 
memberikan jawaban rata — rata 4,19 atau berada pada kategori baik 
yang mengindikasikan bahwa karyawan pada PT Bank Mandiri 
Sungguminasa mendapatkan Komunikasi yang baik antara sesama 
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pegawai sehingga memberikan dampak yang baik pula pada Kinerja 
Karyawan. 
4. Deskripsi Jawaban Responden Kinerja Pegawai 

Variabel Kinerja Pegawai dalam penelitian ini terdiri dari 4 butir 
pernyataan. Berikut adalah hasil jawaban kuisioner dari variabel Kinerja 
Pegawai. 


Tabel 10. 
Deskripsi Jawaban Kinerja Pegawai. 
No. Pernyataan Mean 


Standard kualitas kerja yang di 
1. | tetapkan perusahaan dapat saya capai | 4,31 
dengan baik 


Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
2. dengan cepat sesuai dengan target 4,13 
yang diberikan perusahaan 


Seluruh tugas dapat saya kerjakan 
3. | selamaini sesuai dengan waktu yang | 4,16 
di berikan perusahaan 


Penggunaan peratalatan kantor 
4. digunakan secara optimal untuk 4,09 
mencapi target tertinggi. 


Rata-rata 417 
(Sumber SPSS 2020) 


Tabel 10 di atas menunjukkan bahwa 32 responden yang diteliti 
memberikan jawaban rata — rata 4,17 atau berada pada kategori baik 
yang mengindikasikan bahwa orientasi kerja secara efektif, efesiensi, 
Ketetapan waktu karyawan pada PT Bank Mandiri Sungguminasa 
mempengaruhi Kinerja Karyawan dengan baik sehingga memberikan 
dampak yang baik pula pada Perusahaan. 


C. Uji Validitas Data 

Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
pertanyaan pada kuesioner. Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu 
item yang akan digunakan, biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila 
faltor tersebut positif dan besarnya 0.3 ke atas maka instrument yang 
digunakan bisa dikatakan valid (Sugiyono, 2014: 126). Kesimpulannya, 
kuesioner dapat dikatakan valid apabila semua item pertanyaannya 
memiliki angka di atas 0.30. 


Tabel 11. 
Uji Validitas Data. 
Corrected 

Variabel No. Item | Item-Total 
Correction 
X1. 
Naela X1.2 
Motivasi Kerja(X1) 3 
X1.4 
X2 
Sistem Informasi 22 
Manajemen 3 | 0.669 | 
Penggajian (X2) X2.4 


X5 | 0.757 
X3 
Komunikasi sa 


Interpersonal (X3) »3.3 


0.757 
X35 
YA 
' Y2 | 0744 | 
Kinerja Pegawai(Y) 
Y4 
(Sumber SPSS 2020) 


0. 


8/ 


D. Uji Reabilitas 

Prosedur pengujian reliabilitas yang akan digunakan dalam 
penelitian ini adalah koefisien reliabilitas alpha. Data untuk menghitung 
koefisien reliabilitas alpha diperoleh melalui penyajian satu bentuk skala 
yang dikenakan hanya sekali saja pada sekelompok responden (single- 
trial administration). Teknik yang digunakan adalah teknik koefisien alpha 
dari Cronbach. Teknik koefesien alpha untuk menguji reliabilitas alat ukur 
dihitung dengan bantuan program SPSS version 24.0 for wndous. 


Tabel 12. 
Uji Reabilitas. 


KOERSIEN 


Pe 1S 
Komunikasi 
Kinerja 
(Sumber SPSS 2020) 


Pada tabel hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa 


variabel Motivasi Kerja, Sistem Informasi Manajemen Penggajian, 
Komunikasi Interpersonal dan Kinerja Pegawai berada pada status 


reliabel diterima. Dengan demikian penelitian ini bisa digunakan 
sebagai acuan penelitian sehingga bisa dipakai menggenerelasi ke 
perusahaan lain. 

E Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah model 
regresi yang berdistribusi normal. Cara mendeteksi normalitas 
dilakukan dengan melihat grafik histogram. 


Histogram 


Dependent Variable: Y 


Mean - 2,67E-15 
Std. Dev. - 0,950 
N-32 


Freguency 


3 -2 A o 1 2 


Regression Standardized Residual 


Gambar 3. 
Uji Normalitas. 
(Sumber SPSS 2020) 
Berdasarkan grafik histogram diatas, dapat disimpulkan bahwa 


grafik histogram memberikan pola distribusi yang mendekati normal, hal 
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ini dibuktikan dengan melihat bahwa grafik membentuk simetris dan 
mengikuti garis diagonal. Akan tetapi grafik histogram ini hasilnya tidak 
terlalu akurat apalagi ketika jumlah sampel yang digunakan kecil. 

Metode yang handal adalah dengan melihat normal probability 
plot. Pada grafik normal plot terlihat titik-titik menyebar disekitar garis 
diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. 


Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 


Dependent Variable: Y 


Expected Cum Prob 


Observed Cum Prob 


Gambar 4. 
Uji P-P Plot. 
(Sumber SPSS 2020) 


Berdasarkan grafik normal probability plot, dapat dilihat bahwa titik 
menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis 
diagonal, sehingga dapat dikatakan bahwa pola distribusinya norma. 
Melihat kedua grafik diatas, dapat disimpulkan bahwa model regresi 


dalam penelitian ini dapat digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas. 
2. Uji Heterokedastisitas 

Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa variansi variabel tidak 
sama untuk semua pengamatan. Jika variansi dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas karena data 
Cross section memiliki data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, 
sedang, dan besar). Untuk mendeteksi adanya Heteroskedasiisitas, 
metode yang digunakan adalah metode chart (diagram Scatterplof). 
Jika: 1. Jika ada pola tertentu terdaftar titik-titik, yang ada membentuk 
suatu pola tertentu yang beraturan (bergelombang, melebar, kemudian 
menyempit), maka terjadi Heteroskedastisitas. 2. Jika ada pola yang 
jelas, serta titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada sumbu Y, 
maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
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Scatterplot 
Dependent Variable: Y 


Regression Studentized Residual 


A o 1 


Regression Standardized Predicted Value 


Uji Hate okenbatisitas 
(Sumber SPSS 2020) 

Berdasarkan diagram diatas, maka dapat dilihat bahwa data 
tersebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu, hal ini 
menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa terjadinya perbedaan varians dari 
residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

3. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan menguji adanya korelasi antara 
variabel bebas (independent) pada model regresi. Pada model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel. Untuk 
menguji ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model regresi dapat 
dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, yaitu dengan melihat variance 


inflation factor (MF). Nilai cutoff yang umum dipakai adalah nilai 
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tolerance 0,01. Salah satu cara untuk menguji adanya 
multikoloniearitas dapat dilihat dari Variance Inflation Factor (VIF). Jika 
nilai VIF - 10 maka terjadi multikolinearitas. 


Tabel 13. 
Uji Multikolinearitas. 
Variabel MF Keterangan 
X1 3,107 | Tidak Multikolinearitas 
xo 4,285 | Tidak Multikolineartas 
X3 6,097 | Tidak Muttikolinearitas 
(Sumber SPSS 2020) 


Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa model regresi 
untuk variabel independen yang diajukan oleh peneliti untuk diteliti 
bebas dari multikolinearitas. Hal ini dapat dibuktikan dengan melihat 
table diatas yang menunjukkan nilai VIF dari masing-masing variabel 
independen « 10, dan dapat digunakan untuk mengetahui pengaruhnya 
terhadap Keputusan Pembelian. 

F. Analisis Regresi 

Analisis ini digunakan untuk mengukur kekuatan variabel atau lebih 
dan juga menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen Kinerja 
Pegawai dengan variabel independen Motivasi Kerja, Sistem Informasi 
Manajemen Kepegawaian dan Kemampuan Komunikasi Interpersonal. 
Dampak dari penggunaan analisis regresi berganda dapat digunakan 
untuk memutuskan naik atau turunnya nilai dari variabel dependen, yang 
dapat dilakukan melalui menaikkan atau menurunkan keadaan variabel 


23 


independen. Hasil perhitungan analisis regresi berganda dengan 
menggunakan SPSS didapatkan persamaan sebagai berikut 


Tabel 14. 
Analisis Regresi. 
Coefficients' 
Standardize 
Unstandardized d Collinearity 
Coefficients Coefficients Statistics 
Toleranc 
Model B Std. Error Beta T Sig. c VIF 
1 (Constan “1,045 ,206 -5,080 ,000 
U) 
X1 196 ,073 175 2615 ,012 3222| 3107 
X2 ,249 ,081 2386 3077 ,005 238 4,285 
X3 803 119 617 6,731 ,000 164 6,097 
a. Dependent Variable: Y 
(Sumber SPSS 2020) 


Dari hasil analisis dengan bantuan SPSS 25.0 yang ada di atas 

maka dapat ditulis persamaan regresi sebagai berikut: 
Y5-1,0454 0196 X1 4 0,249 X2 4 0,803 X3 4 ei 

Dalam persamaan regresi linear berganda di atas dapat dijelaskan 
secara rinci sebagai berikut: 
1. Konstanta 

Konstanta sebesar 1,045 hal ini berarti jika tidak ada perubahan 
variabel bebas maka Kinerja Pegawai sebesar 1,045. 
2. Motivasi Kerja 

Nilai koefisien regresi untuk variabel Motivasi kerja adalah sebesar 


0,196. Dalam penelitian ini dapat dinyatakan bahwa Motivasi kerja (X1) 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai (Y), hal ini menunjukkan 
bahwa ketika Motivasi Kerja meningkat sebesar satu satuan (192) maka 
Kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,196. 
3. Sistem Informasi Manajemen Penggajian 

Nilai koefisien regresi untuk variabel Sistem Informasi Manajemen 
Penggajian adalah sebesar 0,249. Dalam penelitian ini dapat 
dinyatakan bahwa Sistem Informasi Manajemen (X2) berpengaruh 
positif terhadap Kinerja Pegawai (Y), hal ini menunjukkan bahwa ketika 
Sistem Informasi Manajemen meningkat sebesar satu satuan (15/45) 
maka Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 0,249. 


4. Komunikasi Interpersonal 
Nilai koefisien regresi untuk variabel Komunikasi Interpersonal 
adalah sebesar 0,803. Dalam penelitian ini dapat dinyatakan bahwa 
Komunikasi Interpersonal (X3) berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Pegawai (Y), hal ini menunjukkan bahwa ketika Komunikasi 
Interpersonal meningkat sebesar satu satuan (196) maka Kinerja 
Pegawai akan meningkat sebesar 0,803. 
G. UjiF 
Uji F dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh secara bersama 
sama variabel independen (X) yang terdiri dari Motivasi Kerja (X1) Sistem 
Informasi Manajemen Kepegawaian (X2) dan Kemampuan Komunikasi 
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Interpersonal (X3) terhadap variabel dependen (Y) yaitu Kinerja Pegawai, 
Pengolahan data dengan SPSS dapat diketahui hasil Uji F (Uji Simultan) 
pada tabel di bawah ini: 


Tabel 15. 
Uji F. 
ANOVA: 
Model Sumof Sguares Df Mean Sguare F Sig. 
1 Regression 6,182 3 2,061 232,497 ,000P 
Residual 248 28 009 
Total 6,480 31 


a Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 


(Sumber SPSS 2029 


Berdasarkan tabel diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 232,497. 
dengan nilai profitabilitas (sig.) 0,000. Nilai Fhitung tersebut dibandingkan 
dengan Ftabel, diketahui jumlah variabel independen (k) - 3, dan jumlah 
sampel (n) — 32, maka diperoleh dfl - 4— 1-3 (dfi -k—1) dandf2 - 22 
—4-28 (dfi2 -n—k) yang menghasilkan nilai Ftabel sebesar 2,95. Hal ini 
menunjukkan bahwa Fhitung memliki nilai yang lebih besar dari Ftabel 
(232,497 » 2,95 ). Selain itu Fhitung yang bernilai positif menunjukkan 
bahwa pengaruh Motivasi Kerja (X1) Sistem Informasi Manajemen 
Kepegawian (X2) dan Kemampuan Komunikasi Interpersonal (X3) 
berbanding lurus terhadap Kinerja Pegawai dengan kata lain jika nilai 
Motivasi Kerja (X1) Sistem Informasi Manajemen Kepegawiaan (X2) dan 
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Kemampuan Komunikasi Interpersonal (X3) meningkat maka nilai Kinerja 
Pegawai juga akan meningkat. 
H UjiT 

Uji parsial digunakan untuk mengetahui apakah variabel independent 
(X) berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Y). Pengujian 
dilakukan dengan taraf signifikansi 0,05. Diketahui tingkat signifikansi 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut akan dijelaskan secara 
parsial pengaruh masing-masing variabel dalam penelitian. 


1. Hasil uji pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji parsial diketahui bahwa Motivasi Kerja 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai yang dimana 
menunjukkan t-hitung sebesar 2,675 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,012. Hasil uji t-hitung tersebut lebih kecil dari nilai t-tabel 
pada tingkat signifikansi (a - 0,05), yaitu 1,701. Hal tersebut berarti 
bahwa Motivasi Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai. 
2. Hasil uji pengaruh Sistem Informasi Manajemen Penggajian 

terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji parsial diketahui bahwa Sistem Informasi 
Manajemen Penggajian berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai 
yang dimana menunjukkan t-hitung sebesar 3,077 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,005. Hasil uji t-hitung tersebut lebih kecil dari nilai 
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t-tabel pada tingkat signifikansi (a - 0,05), yaitu 1,701. Hal tersebut 
berarti bahwa Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 


3. Hasil uji pengaruh Komunikasi Interpersonal terhadap Kinerja 

Pegawai 

Berdasarkan hasil uji parsial diketahui bahwa Komunikasi 
Interpersonal berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai yang 
dimana menunjukkan t-hitung sebesar 6,731 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,000. Hasil uji t-hitung tersebut lebih kecil dari nilai t-tabel 
pada tingkat signifikansi (a - 0,05), yaitu 1,701. Hal tersebut berarti 
bahwa Komunikasi Interpersonal berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

Uji Determinasi 

Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui 
persentase besarnya pengaruh variabel independen secara bersama- 
sama terhadap variabel independen. 


Tabel 16. 
Uji Determinasi. 
Model Summary? 
Std. Error of the 
Model R R Souare Adjusted R Sguare Estimate 
981a 961 957 ,09414 


a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
b. Dependent Variable: Y 


(Sumber SPSS 2029 
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Berdasarkan hasil uji koefisien deteminasi, nilai R sguare yang 
diperoleh sebesar 0,961 yang menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai 
dipengaruhi oleh variabel Motivasi Kerja, Sistem Informasi Manajemen 
Kepegawaian dan Komunikasi Interpersonal sebesar 96,192 dan sisanya 
3,9” dipengaruhi oleh variabel lain yang belum diteliti dalam penelitian ini. 


Kebutuhan Aktualisasi Diri 


(X1) 


Kerangka Berfikir 


Kebutuhan Penghargaan 
(X1.2) 


Kebutuhan Afiliasi (X1.3) 


Kebutuhan Kekuasaan X1.4) 


Identitas (X2.1) 


Penggajian (X2.2) 


Potongan (X2.3) 


Menghargai (X3.1) 


Empati (X3.2) 


Memahami (X3.3) 


Jelas (X3.4) 


Rendah Hati (X3.5) 


Motivasi Kerja (X1) 


Sistem Informasi 


Manajemen Penggajian (X2) 


Komunikasi Interpersonal 


(“3) 


Gambar 6. 
Hasil Kerangka Berfikir 


0,196 


0,249 


0,803 


Kinerja Karyawan (Y) 


J. 
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Pembahasan 
1. Motivasi Kerja Berpengaruh pada Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil penelitian di atas Dari Distribusi Jawaban 
Responden Variabel Motivasi Kerja diatas menunjukkan bahwa sesuai 
item pernyataan yang digunakan paling banyak responden memberikan 


penilaian setuju. 


Penelitian ini menemukan pengaruh positif dan signifikan dari 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini berarti ketika Motivasi 
Kerja semakin besar, maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai. 
Dalam penelitian Motivasi Kerja dibuktikan merupakan salah satu 
faktor penentu. 


Motivasi Kerja dalan hal ini tentu sangat memiliki pengaruh dalam 
meningkatkan kinerja seorang Karyawan. Dengan adanya sifat saling 
memotivasi satu sama lain serta adanya hubungan yang baik melalui 
komunikasi interpersonal atau dalam hal ini komunikasi dua arah 
tentunya menjadi hal penting untuk meningkatkan kinerja para 
karyawan. 


Berdasarkan hasil tersebut ini juga dapat diketahui bahwa 
motivasi kerja adalah faktor yang sangat penting dalam peningkatan 
kinerja pegawai. Kinerja Pegawai merupakan hasil perkalian atau fungsi 
dari motivasi kerja. Karyawan yang termotivasi dalam bekerja akan 
mampu mencapai kinerja yang optimal. 
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Penelitian ini sesuai dengan teori yang di kemukakan oleh 
Robbins. Robbins menyatakan bahwa motivasi adalah proses yang 
menunjukkan intensitas individu, arah dan ketekunan dari upaya 
menuju pencapaian tujuan. Motivasi juga dalam pemahaman yang 
umum berkaitan dengan upaya untuk mencapai tujuan, berfokus pada 
tujuan organisasi dalam rangka mencerminkan ketertarikan kami 
terhadap pekerjaan dan perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan 
tersebut. 


Dari teori diatas dapat disimpulkan bahwa seseorang akan 
terdorong motivasinya apabila seseorang tersebut ingin mencapai 
suatu tujuan demi memuaskan kebutuhannya. Pada dasarnya manusia 
berperilaku berdasarkan motivasinya. Sesorang akan termosivasi untuk 
mencapai suatu tujuan, dengan adanya tertujuan tersebut akan 
meninggkatkan kinerjanya. Apabila seseorang melihat kinerja yang 
tinggi untuk memuaskan kebutuhannya, maka ia akan termotivasi untuk 
mencapi tujuan dan untuk memenuhi kebutuhannya sebagai level of 
neeos. 


Penelitian ini tentu sama dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Bachrian asuni Nasution dan M Yahya Arwyah, pada Bank Muamalat 
Cabang Bandu. Pada penelitian ini Motivasi Berpebgaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Selain itu peneliti oleh Ekaningsih (2012), menunjukkan bahawa 
motivasi kerja berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai. penelitian 
lain juga yang dilakukan oleh Listianto dan Setiaji (2007), juga 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 


Motivasi seseorang berdeda-beda sesuai denagn kebutuhannya. 
Hal ini seperti dalam teori Abraham Maslow yang menyatakan bahwa 
dalam diri setiap manusia terdapat lima tingkatan kebutuhan, yaitu 
kebutuhan fiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial, 
kebutuhan penghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi diri. Apabila 
kebutuhan tingkat pertama terpenuhi, maka kebutuhan tingkat 
berikutnya menjadi dominan. Menurut Riniwaty (2011) Manusia akan 
didorong untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai waktu, 
keadaan dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti suatu hirarki. 
Proses diatas menunjukkan bahwa kebutuhan — kebutuhan sebagai 
target dan saling menopang. Kebutuhan yang telah terpuaskan akan 
berhenti menjadi motivasi utama dari perilaku. Dengan adanya motivasi 
yang kuat dalam diri karyawan tersebut maka kinerja karyawan akan 
optimal demi untuk mencapai tujuan dalam memenuhui kebutuhannya. 


Motivasi yang kuat sebagai suatu dorongan dalam diri pegawai 
untuk mengerjakan suatu tugas dengan sebaik-baiknya guna mencapai 
tujuan kepuasan pegawai. Bila seorang termotivasi, pegawai akan 


mencoba kuat karena motivasi merupakan timbulnya perilaku yang 


103 


mengarah pada tujuan tertentu dengan penuh komitmen sampai 
tercapainya tujuan dimaksud. Cara yang paling efektif untuk 
meningkatkan motivasi terhadap pegawai pemberian rewards kepada 
pegawai. Pemberian rewards harus yang membuat pegawai merasa 
termotivasi sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Karena kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan, 


Tidak hanya Maslow yang berdapat bahwa kebutuhan manusia 
terbagibagi, Mc Clelland's juga mengelompokkan tiga kebutuhan 
manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja seseorang, yaitu 
kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan untuk berafiliasi dan 
kebutuhan untuk berkuasa. 


Dari penjelasan diatas sudah sangat jelas bahwa motivasi kerja 
dan kinerja berhubungan. Untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya 
seseorang akan termotivasi (terdorong untuk bertingkah laku) untuk 
mempunyai kinerja yan gbaiki agar semua tujuan yang diingkan 
tercapai baik tujuan individualnya maupun tujuan dari organisasinya. 

2. Sistem Informasi Manajemen Penggajian Berpengaruh pada 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian di atas Dari Distribusi Jawaban 
Responden Variabel Sistem Informasi Manajemen Penggajian diatas 
menunjukkan bahwa sesuai item pernyataan yang digunakan paling 
banyak responden memberikan penilaian setuju. 
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Sistem Informasi Manajemen Penggajian atapun yang di kenal 
payroll sangat berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan karena 
adanya system ini sangat membantu kinerja yang lebih baik efektif dan 
efisien. Hal-hal Berdasarkan tata laksana akuntansi yang sehat, 
membantu karyawan melaksanakan kegiatan seperti penginputan 
perubahan atas file induk penggajian, perekaman dan verifikasi 
rekapitulasi kehadiran pegawai, perhitungan gaji, pembayaran gaji, 
pencatatan biaya gaji dan pengeluaran kas. 

Pemisahan fungsi/ tanggung jawab di atas memlliki tujuan untuk 
memastikan hal-hal sebagai berikut semua transaksi penggajian telah 
diotorisasikan dengan benar semua transaksi penggajian yang dicatat 
valid (benar-benar terjadi), Semua transaksi penggajian yang valid dan 
disahkan, telah dicatat, Semua transaksi penggajian dicatat dengan 
akurat, Aset (kas, data) dijaga dari kehilangan / pencurian. 


Penelitian ini menemukan pengaruh positif dan signifikan dari 
Sistem Informasi Manajemen Penggajian terhadap Kinerja Pegawai. 
Hal ini berarti ketika Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian 
semakin besar, maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai. Dalam 
penelitian Sistem Informasi Manajemen Penggajian dibuktikan 
merupakan salah satu faktor penentu. 


Penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Arif 
Jurachman (2018), pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
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Sidoarjo. Pada penelitian ini Sistem Informasi Manajemen 
Kepegawaian Berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Selain itu keberadaan Sistem Informasi Manajemen 
Kepegawaian Pemerintah Kab Sidoarjo semakin efektif dan efisien 
dalam kinerjanya sehari — hari. 


Penyusunan Human Resources Infromation System atau Sistem 
Informasi Manajemen Kepegawaian yang melingkupi proses 
pengumpulan data hingga menjadi informasi baru seperti yang 
dikemukakan oleh Mc Leod dan G. Schelldalam pengertian tentang 
SIMPEG, maka dapat diketahui bahwa peranan teknologi informasi 
menjadi hal yang sangat mendasar untuk proses awal tersebut. Dalam 
hal ini, peranan komputer untuk proses penyusunan selanjutnya 
berupa format-formet yang terstruktur memungkinkan proses 
pencatatan dapat lebih akurat sehingga proses kerja menjadi lebih 
cepat. 

Proses audit pengolahan data, peranan komputer menjadi sangat 
penting di antaranya: Pengumpulan Data, Analisis Data, Penyimpanan 
Informasi Dalam proses selanjutnya, peranan teknologi informasi 
melingkupi proses output. Dalam hal ini merupakan proses akhir dari 
sebuah pengubahan data menjadi informasi yang baru. Langkah- 
langkah di atas akan sangat berpengaruh pada kinerja pegawai yakni 
lebih menambah motivasi kerja sehingga pekerjaan lebih cepat 
dilakukan. 
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Penelitian ini pula akan diperbandingkan bagaimana manfaat yang 
dirasakan oleh pegawai dalam proses perumusan simpeg dengan cara 
manual dan cara komputerisasi. Perbandingan ini dimaksudkan agar 
dapat diketahui bagaimana kinerja para pegawai dengan menggunakan 
electronic computer. 


Sutiyadi (2017) menyatakan bahwa, sistem informasi manajemen 
adalah sebuah sistem manusia/mesin yang yang terpadu untuk 
menyajikan informasi guna mendukung fungsi operasi manajemen dan 
pengambilan keputusan dalam sebuah organisasi. 


McLeod dan Schell dalam Sutiyadi (2017) dalam bukunya yang 
berjudul Management Information System mendefinisikan bahwa 
“sistem informasi manajemen sebagai suatu sistem berbasis komputer 
yang membuat informasi bagi para pengguna yang memiliki kebutuhan 
serupa. Para pengguna SIM biasanya atas entitas-entitas organisasi 
formal-perusahaan atau sub unit dibawahnya. Informasi yang diberikan 
oleh SIM menjelaskan perusahaan atau salah satu sistem utamanya 
dilihat dari apa yang telah terjadi dimasa lalu, apa yang sedang terjadi, 
dan apa yang kemungkinan akan terjadi dimasa depan”. 


Penelitian ini sama dengan yang di teliti oleh Ibrahim bali 
pamungkas (2017), bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari 
Sistem Informasi Manajemen terhadap kinerja individual karyawan, 
menunjukkan pengaruh yang positif. 
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3. Komunikasi Interpersonal Berpengaruh pada Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian di atas Dari Distribusi Jawaban 
Responden Variabel Komunikasi Interpersonal diatas menunjukkan 
bahwa sesuai item pernyataan yang digunakan paling banyak 
responden memberikan penilaian setuju. 


Penelitian ini memberikan pemahaman komunikasi interpersonal 
biasanya dipergunakan antara dua orang atau lebih, dalam kondisi 
tatap muka. Untuk dapat memperoleh komunikasi interpersonal yang 
efektif, perlu adanya saling memahami proses komunikasi 
interpersonal, metode, komponen pendukung sebuah komunikasi. 
Beragamnya pola kehidupan manusia mulai dari cara berpikir, sifat-sifat 
serta budayanya ini semua menyebabkan beragamnya tipe atau jenis 
komunikasi interpersonal. Dalam komunikasi interpersonal hanya 
melibatkan beberapa orang saja. Hal ini pula yang membuat penelitian 
ini dapat berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 


Penelitian ini menemukan pengaruh positif dan signifikan dari 
Komunikasi Interpersonal terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini berarti 
ketika Komunikasi Interpersonal semakin besar, maka akan 
meningkatkan Kinerja Pegawai. Dalam penelitian Sistem Informasi 
Manajemen Kepegawan dibuktikan merupakan salah satu faktor 
penentu. 

Dalam penelitian ini pula menunjukkan bahwa komunikasi 
interpersonal menjadi variable yang paling dominan di antara variable 
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Motivasi Kerja dan Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian 
terhadap Kinerja Pegawai. 

Komunikasi interpersonal yang efektif telah lama dikenal sebagai 
salah satu dasar untuk berhasilnya suatu perusahaan. Oleh karena itu, 
hal tersebut diperlukan oleh seseorang untuk mengetahui konsep- 
konsep dasar dari komunikasi agar dapat membantu dalam mengelola 
perusahaan dengan efektif (Muhammad, 2015: 158). 

Efektivitas komunikasi interpersonal banyak dipengaruhi oleh 
kemampuan seorang karyawan, yang harus senantiasa menciptakan 
komunikasi interpersonal yang berkualitas sekaligus efektif. Kredibilitas 

seorang karyawan akan menentukan kualitas dan efektivitas 
komunikasi. Kualitas dan efektivitas komunikasi secara otomatis akan 
berdampak pada kinerja yang dilakukannya. Dalam hal ini, komunikasi 
interpersonal diharapkan dapat membantu pembentukan sikap positif 
seseorang (Surbakti & Silalahi, 2008). 

Komunikasi interpersonal (interpersonal communication) adalah 
proses pengiriman dan penerimaan pesan yang terjadi secara langsung 
antara dua individu yang berfokus tentang bagaimana suatu hubungan 
dimulai, bagaimana mempertahankan suatu hubungan, dan keretakan 
suatu hubungan (Berger, Dalmon & Stafford, 2012). 

Pada penelitian yang sama kemampuan berkomunikasi 
interpersonal dengan kinerja karyawan, Menurut Weningtyas, E & 
Suseno, MN (2012) bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
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pengaruh komunikasi interpersonal terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan pengaruh yang positif. 

Komunikasi interpersonal juga sebagai proses pengiriman dan 
penerimaan pesan-pesan antara dua orang, atau di antara kelompok 
kecil oarng-orang, dengan beberapa umpan balik seketika. 

Komunikasi interpersonal biasanya dihubungkan dengan 
pertemuan antara dua orang atau lebih yang terjadi secara spontan dan 
tidak berstruktur 


BAB VII 
SIMPULAN DAN SARAN 


A Simpulan 


Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan data, penulis 


memperoleh kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian mengenai 


Motivasi Kerja, Sistem Informasi Manajemen Penggajian dan Kemampuan 
Komunikasi Interpersonal sebagai berikut: 


1. 


Hasil penelitian ini berdasarkan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai menunjukkan Pengaruh Positif dan Signifikan pada PT 
Bank Mandiri KCP Sungguminasa. 

Hasil penelitian ini berdasarkan Sistem Informasi Manajemen 
Penggajian terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan Pengaruh 
Positif dan Signifikan pada PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa. 
Hasil penelitian ini berdasarkan Kemampuan Komunikasi 
Interpersonal terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan Pengaruh 
Positif dan Signifikan pada PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Komunikasi Interpersonal 
merupakan Variable yang dominan terhadap Kinerja Pegawai di 
antara beberapa Variable lainnya pada PT Bank Mandiri KCP 


Sungguminasa 
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B. Saran 


Adapun saran yang dapat diberikan terkait dengan hasil penelitian 


dan simpulan yang telah di uraiakan adalah sebagai berikut 


1. 


Kepada Pihak PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa, untuk tetap 
memperhatikan dan memberikan Motivasi Kerja sebagai dorongan 
dalam bekerja, Sistem Informasi Manajemen yang baik secara yp 
to date yang mampu memberikan informasi sehingga pekerjaan 
dapat terlaksana secara efektif dan efisien serta menjaga 
Komunikasi Interpersonal yang aktif sesama pegawai sebagai 
bentuk harmonisasi dalam bekerja yang mampu meningkatkan 
Kinerja Pegawai secara Signifikan. 

Kepada Pihak PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa agar dapat 
menjadikan hasil penelitian ini sebagai acuan informasi dalam 
pengambilan keputusan demi menjaga Hasil Kinerja agar tetap 
Berpengaruh Positif terhadap perusahaan. 
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3. Bagi Peneliti Selanjutnya, diharapkan untuk dapat meneruskan 
dan mengembangkan penelitian ini lebih mendalam dari segi teori 
terkait variable yang ada dalam penelitian ini. 

4. Disarankan kepada penelitian selanjutnya untuk memperkaya data 
secara kualitatif sehingga dapat lebih mempresentasikan realitas 
objek penelitian 

5, Disarankan kepada penelitian selanjutnya untuk memperluas 
objek penelitian terkait variable terkat penelitian ini. Peneliti 
secara pribadi mengharapkan objek penelitian dapat dilakukan di 
Rumah sakit dan Institusi Pendidikan. 
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Lampiran 1. Kuesioner 
SURAT PENGANTAR KUESIONER 


Kepada Yth. 
Bapak/lbu Pegawai PT Bank 


Mandiri KCP Sungguminasa 
Di tempat 


Dengan hormet, 

Untuk memenuhi sebagian persyaratan dalam 
penyelesaian pendidikan pada Program Studi Manajemen 
Sumber Daya Manusia Fakultas Ekonomi Universitas Muslim 
Indonesia, sebagai bahan penulisan Thesis kami melaksanakan 
penelitian dengan judul” 


PENGARUH MOTIVASI KERJA, SISTEM INFORMASI 
MANAJEMEN PENGGAJIAN DAN KEMAMPUAN 
KOMUNIKASI INTERPERSONAL TERHADAP KINERJA 


KARYAWAN 
(Studi kasus pada PT Bank Mandiri KCP Sungguminasa) 


Sehungan dengan itu, kami mohon kesediaan Anda, untuk 
mengisi kuesioner ini sesuai dengan petunjuk pengisiannya. Perlu 
kami sampaikan bahwa hasil penelitian ini hanya untuk 
kepentingan akademik dan tidak akan berpengaruh pada status 
Anda sebagai seorang karyawan pada PT Bank Mandiri Tibk KCP 
Sungguminasa. 

Bantuan dari Anda untuk mengisi kuesioner ini dengan 
sejujur-jujurnya, secara obyektif, dan apa adanya sangat berarti 
bagi penelitian ini. Untuk itu kami ucapkan terima kasih. 


Pengiiti, 


ABDILLAH MUBARAK 
0075.01.48.2018 
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Nama 
Umur 


Jenis Kelamin 
Tingkat Pendidikan 
Lama Bekerja 


PETUNJUK PENGISIAN ANGKET 


1. Bacalah sejumlah pernyataan di bawah ini dengan teliti. 

2. Anda dimohon untuk memberikan penilaian mengenai pengaruh motivasi kerja, 
system informasi manajemen kepegawaian dan kemampuan komunikasi 
interpersonal pada kinerja karyawan pada penulisan thesis. 

3. Anda dimohon untuk memberikan jawaban sesuai dengan keadaan Anda 
secara objektif dengan memberi tanda silang (X) pada salah satu kriteria untuk 
setiap pernyataan yang menurut Anda paling tepat. 

4. Skor yang diberikan tidak mengandung nilai jawaban benar-salah melainkan 
menunjukkan kesesuaian penilaian Anda terhadap isi setiap pernyataan. 

5. Pilihan jawaban yang tersedia adalah: 

e SIS - apabila Anda merasa Sangat Tidak Setuju 

e TS -— apabila Anda merasa Tidak Setuju 

e KS - apabila Anda merasa Kurang Setuju 

.e S — apabila Anda merasa Setuju 
SS - apabila Anda merasa Sangat Setuju 

6. Dimohon dalam memberikan penilaian tidak ada pernyataan yang terlewatkan. 

7. Hasil penelitian ini hanya untuk kepentingan akademis saja. Identitas dari Anda 
akan dirahasiakan dan hanya diketahui oleh peneliti. Hasil penilaian ini tidak 
akan ada pengaruhnya terhadap status Anda sebagai seorang Karyawan. 
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MOTIVASI KERJA (X1) 
No. Pernyataan SISITSINISISS 
X1.1 | Perusahaan selalu memberikan ruang 
kesempatan untuk meningkatkan 


prestasi kerja karyawan 
X1.2 | Kinerjaanda dihargai oleh atasan baik 
secara kualitas maupun kuantitas 
X1.3 Hubungan antar sesama karyawan 
membuat saya nyaman dalam bekerja 
X1.4 Saya sering bekerja keras untuk 
mendapatkan promosi jabatan 


SISTEMINFORMASI MANAJEMEN PENGGAJIAN (X2) 


No. Pernyataan SISITSINI SISS 
X2. Kemudahan dalam mengisi dan 
mengupdate data terbaru karyawan 
setiap saat 


X2.2 | Absensi pada karyawan bersifat up fo 
date ke System Informasi Manajemen. 


emeriksaan akun gaji Uu 
dilakukan perusahaan secara rutin. 


X2.4 Gaji tepat waktu dengan system 
payroll termasuk THR, lembur dan 
Tunjangan lainnya. 
X2.5 Bpjs premi dan PPh 21 terlaporkan 
secara otometis. 


KEMAMPUAN KOMUNIKASI INTERPERSONAL (X3) 


ernyataan 
Saya selalu mendengarkan dengan 


seksama masukan orang lain, 
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walaupun yang disampaikan itu biasa 
saja 


X3.2 


Ketika berbicara dengan orang yang 
lebih tua, saya menggunakan Bahasa 
yang lebih halus 


eti cara menggunakan 
Bahasa yang mudah dipahami dan 
dimengerti oleh seseorang 


X34 


Menyampaikan informasi dengan 
tegas dan jelas 


X3.5 


Senantiasa memberikan sapaan 
kepada setiap karyawan 


KINERJA KARYAWAN (Y) 


Pernyataan 


No. 
Yi 


Standard kualitas kerja yang di 


tetapkan perusahaan dapat saya capai 
dengan baik 


Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan cepat sesuai dengan target 
yang diberikan perusahaan 


Seluruh tugas dapat saya kerjakan 
selama ini sesuai dengan waktu yang 
di berikan perusahaan 


Penggunaan peratan kantor digunakan 
secara optimal untuk mencapi target 
tertinggi. 


Lampiran 2. Jawaban Responden 
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xii |xi2 |x13 IL xi4| xi | x21i | x221 x23 | x24a | xos | xo | x31 1x32 1x33 IT x34 | x3.s 1 x3 yi Y2 Y3 Y4 Y 
3 4 3 3 3.251 3 3 4 4 4 3.60 4 3 4 4 3 3.60 4 3 3 4 3.50 
3 3 4 3 3.25 | 4 3 4 4 4 3.80 3 4 3 4 4 3.60 4 3 3 4 3.50 
4 4 3 4 3351 5 4 4 4 4 4.20 4 5 4 4 4 4.20 4 4 4 4 4.00 
3 4 4 4 335 D4 4 4 5 4 4.20 5 4 4 4 4 4.20 4 3 4 5 4.00 
4 4 4 4 4.00 | 4 4 5 4 4 4.20 4 4 5 4 4 4.20 5 4 4 4 4.25 
4 5 4 4 4251| 5 4 5 5 4 4.60 4 5 4 5 4 4.40 5 4 4 5 4.50 
5 4 4 4 4.25 | 4 3 4 3 3 3.40 3 4 3 4 4 3.60 4 4 3 3 3.50 
4 4 4 4 4.00 | 4 3 4 3 3 3.40 3 4 4 4 4 3.80 4 4 3 3 3.50 
4 4 4 4 4.00 | 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 
4 4 4 4 4.00 | 4 4 4 4 4 | 4.00 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4.00 
4 4 4 4 4.00 | 5 4 4 4 3 4.00 4 4 4 4 5 4.20 4 4 4 4 4.00 
4 4 3 4 335 4 3 4 4 4 3.80 4 4 4 4 3 3.80 3 4 4 4 3.75 
3 4 4 5 4.00 | 5 4 4 4 4 | 4.20 5 4 4 4 4 4.20 4 4 4 4 4.00 


4.25 


4.20 


29 
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4.25 


4.00 


4.20 


4.20 


4.40 


:29 


.00 


.50 


4.40 


4.40 


.50 


.50 


4.40 


.50 


4.25 


4.00 


4.00 


3.60 


4.00 


4.00 


4.20 


.50 


.50 


.00 


.00 


.00 


4.60 


219 


4.40 


4.60 


4.60 


KTA 


.75 


4.40 


4.60 


4.75 
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5.00 


4.40 


4.60 


4.75 


4.75 


5.00 


Lampiran 3. Uji Asumsi Klasik 


Freguency 


Histogram 


Dependent Variable: Y 


Mean - 2,67E-15 
Std. Dev. - 0,950 
N-32 


Regression Standardized Residual 


Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 


Dependent Variable: Y 
10 


08 


06 


04 


Expected Cum Prob 


02 


oo 02 04 06 08 10 


Observed Cum Prob 
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Regression Studentized Residual 


Scatterplot 
Dependent Variable: Y 


o 


Lampiran 4. Uji Validitas dan Reabilitas 


X1 


X1.2 


X1.3 


X14 


X1 


Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 


Regression Standardized Predicted Value 


Correlations 
X1 Xie 
1 214 
239 
2 2 
214 1 
239 

2 2 
427 241 
015 184 
2 2 
524” 369 
002 1038 
2 2 
20 5g" 
000 000 
3 3 


“. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
“ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Reliability 


Reliability Statistics 


Cronbach's Alpha N of Items 


X2.3 


X4 


663 


Pearson Correlation 
Sig. (&tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (&tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (&tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (&tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (&tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (&tailed) 

N 


32 


““ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
“. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 


Reliability 


Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 


"144 
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X3.3 


X3.5 


Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 


— 


Correlations 
X3.2 X3.3 

240 380 
185 065 
32 32 
1 252 
14 
32 32 
252 1 

164 
32 32 
200 -016 
105 81 
32 32 
376 308 
084 087 
32 32 
67 6g" 
000 000 
32 32 


"“, Correlation is significant at the 0.01 level (Ztailed). 
“. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 


Reliability 


Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 


(M2 


Y3 


Y4 
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V1 


Y2 


Y3 


Y4 


““ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 


Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

N 


Reliability 


Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 


, 746 


R33 


PR 


ps BERI BRBB 
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KBS EKSR 
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Lampiran 5. Uji Regresi 
Coefficients' 
Standardize 
Unstandardized d Collinearity 
Coefficients Coefficients Statistics 
Toleranc 
Model B Std. Error Beta T Sig. e VIF 
1 (Constan “1,045 ,206 -5,080 ,000 
1) 
X1 196 ,073 175 2675 ,012 3222| 3107 
X2 ,249 ,081 286 3077 ,005 2388 4,285 
X3 ,803 119 617 6731 ,000 164 6,097 
a. Dependent Variable: Y 
Lampiran 6. Uji F dan Uji T 
ANOVA 
Sumof Mean 
Model uares of uare F Sio. 
1 Regression 6,182 3 2061 230,497 ,000P 
Residual ,248 28 ,009 
Total 6,430 21! 
a Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
Coefficients' 
Standardize 
Unstandardized d Collinearity 
Coefficients Coefficients Statistics 
Toleranc 
Model B Sto. Error Beta T Sig. e VIF 
1 (Constant “1,045 ,206 -5,080 ,000 
) 
X1 196 ,073 175 2675 ,012 322. 3107 


X9 ,249 ,081 286 3077 ,005 233. 4285 


X3 803 119 617 6,731 ,000 164 6,097 
a. Dependent Variable: Y 


Lampiran 7. Uji Determinasi 


Model Summary? 
Aojusted R Std. Error of the 
Model R R Sguare uare Estimate 


a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
b. Dependent Variable: Y 


